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Anotace 
Tato práce je zaměřena na rozvoj motivačního programu firmy Unistav a.s. Analýza 
stávajícího motivačního programu je provedena na základě dotazníkového šetření, 
rozhovorů a studia podnikových materiálů. Na základě zjištěných nedostatků navrhuje 
zlepšení, které povedou k rozvoji motivačního programu a ke zlepšení pracovní 
výkonnosti a spokojenosti zaměstnanců. 
 
Annotation  
This work is pointed on development of motivation program of Unistav a.s. The 
analysis of established motivation program is based on questionnaire surveys, 
interviews and research on corporate materials. On the basis of found deficiencies are 
suggested improvements, this brings desirable development of motivation program and 
improves labour efficiency and satisfaction of employees.  
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V současné době jsou zaměstnanci nejdůležitější, ale také nejdražší složkou 
podniku. Proto je třeba jim věnovat pozornost a vytvořit pro ně takový motivační 
program, který je bude správně motivovat, aby podávali co nejlepší výkony a přitom 
byla pro ně práce zábava a koníček a poskytovala jim náležité uspokojení. 
Motivační program podniku představuje určitý soubor pravidel a opatření, která 
mají za cíl dosažení určité požadované úrovně motivace pracovníků a s tím související 
spokojenosti, optimální výkonnosti a identifikaci pracovníků s podnikem.  
Při sestavování motivačního programu je třeba brát v úvahu celou řadu faktorů, 
které na zaměstnance působí a každý z těchto faktorů podrobit analýze, aby bylo možné 
uskutečnit přijatelná a efektivní opatření. 
Jenom takový podnik, který má motivační program sestavený na špičkové úrovni, 
a který odpovídá požadavkům zaměstnanců je schopný na trhu, který je značně 
internacionalizovaný uspět , ale především se dále rozvíjet takovým způsobem, který 
povede k získání dominantního postavení na trhu a získání značné konkurenční výhody 
nad ostatními firmami. 
Bohužel proces motivace a proces vytvoření motivačního programu je mnohem 
složitější, než se mnozí manažeři domnívají. Nelze použít jednotný přístup k motivování 
všech zaměstnanců. Lidé mají různé potřeby, hodnoty, preference, stanovují si různé 
cíle a podnikají různé kroky ke splnění těchto cílů. Pokud mají zvolené stimulační 
prostředky účinně ovlivňovat pracovní jednání zaměstnanců, jejich spokojenost a 
výkonnost, musí vycházet z důkladného poznání jejich motivačních profilů.  
Každé chování či jednání člověka je motivováno. Motivací rozumíme souhrn 
činitelů, které jedince podněcuje, podporuje, aktivizuje, nebo naopak utlumuje a brzdí. 
Motiv má cíl, směr, intenzitu i trvalost. Na motivaci velmi záleží. Motivace pracovního 
jednání vyjadřuje celkový přístup zaměstnance k pracovním úkolům, ale také úroveň 
jeho pracovní ochoty. Dobrý pracovní výkon může odvést pouze pracovník, který má 
potřebné znalosti a dovednosti, ale zároveň je i dostatečně motivován. A dobré pracovní 
výkony jsou dlouhodobým cílem manažerů a vedení podniku. 
Každý podnik se snaží, aby byl úspěšný. Aby dosáhl svých cílů, musí shromáždit 
a vhodně využít potřebné materiálové zdroje, finanční zdroje, informační zdroje a lidské 
zdroje. Využívání lidských zdrojů, lidského potenciálu a jeho rozvoj patří mezi 
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nejdůležitější a rozhodující oblast tržního postavení firmy, které zvyšují její 
































1. Cíl a metodika práce 
Cílem diplomové práce je návrh rozvoje stávajícího motivačního programu. Práce 
je zpracována pro firmu Unistav a.s. a je zaměřena na výrobní divizi a to na  
technickohospodářské pracovníky, pracovní pozice střediskář, hlavní stavbyvedoucí a 
stavbyvedoucí. 
Práce je členěna do následujících oblastí. První část je zaměřena na zpracování 
teoretických východisek, které se vztahují k motivačnímu programu, motivaci, 
stimulaci, ale i k řídícím stylům a k personálnímu managementu jako celku. Druhá část 
je zaměřena na popis firmy, v této části se zaměřím na představení firmy, tedy její 
historický vývoj, předmět podnikání – její výrobní program a nabízené služby, ale také 
na organizační strukturu a problémy které firma řeší a úkoly, které bude nutno řešit 
v nejbližším období. Třetí část je věnována analýze současného stavu, což představuje 
popis současného motivačního programu, jedná se tedy především o mzdový systém a 
systém odměňování, používané benefity a stimuly, možnost kariérního růstu, vzdělávání 
a rozvoj pracovníků, ale také vztah zaměstnanců k nadřízeným atd. a také vyhodnocení 
dotazníkového šetření. Čtvrtá část je část nejdůležitější, zde budou popsány návrhy na 
zlepšení, které vyplynou z předchozí analýzy současného stavu. 
Šetření spokojenosti zaměstnanců je provedeno na základě anonymního 
dotazníku, který byl rozdán zaměstnancům na výjezdní poradě hlavních 
stavbyvedoucích. Dotazník jsem zvolil anonymní, aby se zaměstnanci nebáli vyjádřit 
svůj skutečný názor a aby tento dotazník měl určitou vypovídací schopnost. Dotazník se 
dělí do následujících oblastí: 
- vztah zaměstnanců k firmě, 
- vztah zaměstnanců k vedení, 
- spokojenost zaměstnanců s prací, kterou vykonávají, 
- zjištění sociálních výhod, o které mají zaměstnanci zájem, 
- osobní charakteristiky. 
Další důležité podklady, které jsou pro zpracování nutné jsem získal na základě 
konzultací s vedoucím personálního oddělení, dále konzultacemi s výrobním ředitelem, 
ale největší podněty mi poskytly pohovory se samotnými zaměstnanci, kteří mi podali 
velmi cenné podněty. Velmi důležité jsou i dovolené a volné nepracovní chvíle strávené 
ve společnosti zaměstnanců firmy. 
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2. Teoretické vymezení motivace zaměstnanců 
2.1. Motivace 
Slovo motivace vzniklo od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova 
movere, což znamená hýbat, pohybovat. Tedy  motiv je něco, co uvádí do pohybu.(1) 
Základním pojmem motivační teorie je motiv. Motiv je každá vnitřní pohnutka 
podněcující jednání člověka. Motiv se může tedy jevit, jako důvod jednání člověka. Pro 
člověka je velmi charakteristické, že jedná na základě motivů, které si uvědomuje. A 
proto může o motivech svého jednání uvažovat, hodnotit je, přijímat je nebo také 
odmítat.  
Motivace byla definována jako všechny vnitřní hnací síly člověka, např. přání, 
touhy, úsilí apod. Je to vnitřní stav duše člověka, který jej aktivuje nebo uvádí do 
pohybu. Z hlediska manažera osoba, která je motivovaná : 
- pracuje pilně, 
- její píle nemá výkyvy, 
- je automaticky orientovaná na důležité cíle. 
Motivace tak zahrnuje úsilí, vytrvalost a cíle. Je v ní přání člověka odvádět výkon. 
Existující výkon je také to, co manažeři mohou hodnotit, chtějí-li nepřímo rozpoznat 
přání a ambice pracovníka. 
Je-li pracovní výkon jedince považován za neuspokojivý, bývá to zpravidla 
dáváno do souvislosti s jeho nedostatečnou motivací. Problémy výkonu však nebývají 
automaticky způsobovány nízkou úrovní motivace. Špatný výkon může být způsoben i 
jinými faktory, např. nedostatkem příležitostí či nedostatkem dovedností a zkušeností. 
Nelze hned dojít k závěru, že problémy s pracovním výkonem jsou problémy motivace. 
(7) 
Na jednání člověka většinou nepůsobí motiv izolovaný, ale celý soubor různých 
motivů. (3) 
Motivy se skládají ze dvou složek: 
- energizující složka, která dodává sílu a energii jednání lidí, 
- řídící složka, tato složka dává směr jednání, lidé se rozhodují pro určitou věc a 




2.1.1. Motivační proces 
Východiskem procesu motivace je neuspokojená potřeba. Nedostatek něčeho je 
prvním článkem v řetězu událostí vedoucích k nějakému chování jedince. Neuspokojená 
potřeba způsobuje u člověka napětí, které jej vede ke krokům směřujícím k uspokojení 
potřeby a tím i ke snížení napětí.  
Proces motivace: 
1. Neuspokojená potřeba (vytváří touhu naplnit potřeby – potravy, bezpečí, 
přátelství, úspěchu). 
2. Cílově orientované chování (akce k naplnění potřeb). 
3. Uspokojení potřeby (odměny potřebné k uspokojení potřeb). (7) 
 
2.1.2. Druhy motivů 
Velmi často se stává, že nadřízený se domnívá, že  jedinou motivací zaměstnanců 
jsou peníze. Peníze mají zajisté značný význam, ale není to jediný prostředek motivace. 
Je velké množství lidí, kterým nezáleží až tolik na penězích, ale cení si více jiných věcí. 
A proto je třeba znát motivy různých lidí, což přispěje k úspěšnosti práce vedoucího 
Typy motivů: 
- Peníze – znamenají významný motiv pro značnou část lidí. Pro některé jedince 
se jedná o obzvláště silný motiv a jsou proto ochotni pro peníze udělat 
maximum. Proto mají lidé motivováni penězi pro vedoucího značný přínos, 
pokud jsou finance k dispozici, pak z nich dostane maximální výkon. 
- Osobní postavení – potřeba vést lidi, rozhodovat, řídit chod věcí, ale i určitá 
pýcha na získané postavení by se měla vyskytnout v jisté míře u každého 
vedoucího pracovníka. Takový člověk se snaží být úspěšný kvůli svému 
postavení. Do jisté míry se může stát nebezpečné, pokud o osobní postavení 
usiluje nikoliv prací, ale intrikami. 
- Pracovní výsledky, výkon – jsou důležitou motivací především z hlediska 
firmy. Lidé, kteří mají rádi svou práci a dělají vše pro to, aby v ní vynikli, jsou 
motorem a energií firmy. Velmi často jsou soutěživí a rádi se srovnávají 
s ostatními a pokud jsou lepší tak jim to poskytuje uspokojení. V případě, že se 
jim to nedaří, jsou schopni udělat vše, aby ostatní překonali. 
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- Přátelství – pro tuto skupinu lidí je nejdůležitější dobrá atmosféra na 
pracovišti. Proto se neradi hádají a raději ustoupí. Mají rádi lidi, kteří pracují 
kolem nich a daleko více jim záleží na přátelských vztazích než na pracovních 
výsledcích nebo penězích. 
- Jistota – lidé, kteří jsou zaměřeni na jistotu, netouží po vysokých příjmech či 
vysokém postavení. Velmi často se spokojí s málem, ale musejí to mít jisté. 
Neradi riskují a hodně se řídí předpisy. 
- Odbornost – je nejdůležitějším motivem těch, kteří preferují svůj 
profesionální rozvoj. Tito lidé se snaží především vyniknout ve své profesi a 
nedovedou si představit, že by měli dělat něco jiného. 
- Samostatnost – jde o lidí, kteří nad sebou těžko snášejí nějakého nadřízeného, 
protože chtějí o všem rozhodovat sami a těžko snášejí, když jim do toho někdo 
mluví a nakonec si všechno stejně udělají po svém. 
- Tvořivost (kreativita) – pro tento typ lidí je důležité vytvářet něco nového. 
Takový člověk má rád takovou práci, při které může přemýšlet a vymýšlet 
nové věci. 
Pokud tedy se má pracovník dobře motivovat je třeba nejdříve pochopit, které 
motivy jsou u něho dominantní.(4) 
 
2.1.3. Motivační faktory 
Pro každého pracovníka platí, že je motivován na základě odlišného faktoru. A 
proto bychom měli vycházet z vnitřních hodnot daného pracovníka a jeho osobních 
















Vztahy na pracovišti 




obrázek 1 – Motivační faktory 
 
- Cíle – vhodně stanovený cíl patří mezi nejúčinnější faktory. Je nezbytné, aby 
každý cíl byl reálný a splnitelný. Měl by být také přiměřeně náročný vzhledem 
ke schopnostem jednotlivých pracovníků. 
- Náplň práce – je důležité pokusit se zajistit každému pracovníkovi co 
nejatraktivnější náplň práce. Je jisté, že někdo musí dělat rutinní práce a ne 
všechno na pracovním životě je lákavé, ale existují určité možnosti, jak situaci 
vylepšit – můžeme například pracovníkům rozšířit kompetence, dát jim větší 
samostatnost ve volbě postupů, nebo přizvat některé členy k jednání se 
zákazníky. Velmi účinné jsou také změny v náplni práce tzv. Joab Rotation 
(neboli rotace pracovních míst). Zaměstnance můžeme buďto přímo přeřadit 
na jinou funkci v rámci stejné nebo vyšší organizační úrovně, nebo v rámci 
dvou funkcí prohodit jen některé operace. 
- Participace – pokud se může pracovník podílet na formulaci úkolu nebo na 
zisku,  je jisté, že se bude více snažit. 
- Pravomoc a odpovědnost – měly by spolu jít v ruku v ruce. Pokud má někdo 
za něco odpovědnost, má mít i odpovídající pravomoc o daném úkolu 
rozhodovat. Aby pracovníci mohli mít určité pravomoci a odpovědnost, musí 
být na ně delegovány některé úkoly. Otázka delegování je v některých 
organizacích také značným problémem. Někteří manažeři mají totiž pocit, že 
delegovaný úkol vykonaný někým jiným bude méně kvalitní. Chtějí být u 
všeho a také do všeho zasahovat. Tímto počínáním však zbavují členy týmu 
vlastní iniciativy a vyvolávají v nich pocit zbytečnosti. U delegování je velmi 
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důležitým pravidlem poznat, co který pracovník zvládne a unese. Pracovník 
musí k náročným úkolům teprve dozrát, proto je na ně musíme připravovat 
postupně. 
- Zpětná vazba – úspěch manažera není zaručen, pokud nevěnuje svým 
pracovníkům dostatečnou pozornost a pokud neposkytuje jakoukoliv odezvu 
na provedený výkon. I příliš častá kontrola je lepší, než nezájem ze strany 
manažera. 
- Styl vedení a osobnost manažera – neexistuje jednoznačný recept na styl 
vedení. 
- Informace – jsou důležité jak z praktického hlediska (pracovník potřebuje 
příslušné podklady pro svůj úkol), ale i z hlediska jistoty. Zaměstnanci by měli 
mít přehled, co se ve firmě děje, jaké je její postavení na trhu apod. 
- Sociální program a vedlejší výhody – většina výhod působí na motivaci 
spíše zprostředkovaně. Ovlivňují spokojenost na pracovišti, omezují fluktuaci, 
pomáhají podpořit sounáležitost s firmou a tím i větší angažovanost 
pracovníků pro firmu. Výhody může manažer také rozdělit na univerzální 
(uplatňované pro všechny pracovníky ) a na ty, které budou poskytovány jako 
forma ohodnocení. 
- Osobní rozvoj – je to proces neustálého sebezdokonalování a dalšího 
vzdělávání. Mohou k tomu přispět i některé vedlejší výhody (vzdělávání a 
stáže). 
- Vztahy na pracovišti – je jisté, že lépe se bude pracovat v přátelském a 
kolegiálním prostředí, než v kolektivu s častými konflikty a napjatou 
atmosférou. Manažer by měl pomoci vytvářet, sledovat a následně také 
využívat neformální vztahy mezi pracovníky. 
- Systém odměňování a oceňování – mzda je pouze vnější stimul. Existují 
různé zásady mzdové diferenciace a své místo zde má i subjektivní hodnocení 
manažera. 
- Image firmy – je důležité, jakým dojmem firma působí a jakou pověst má 
firma u klientů. 
- Podniková kultura – je to velmi široký pojem. Zahrnuje hodnoty, které jsou 
sdíleny většinou pracovníků a které jsou pro firmu typické. Je to oblast, která 
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zasahuje do ekonomiky podniku, týká se zaměstnanců a vedení firmy, a kterou 
lze zkoumat z různých pohledů. (styl vedení, způsob komunikace uvnitř firmy 
i mimo ni, estetičnost pracovního prostředí a jeho technické vybavení, atd.). 
- Jistota pracovního místa – tento faktor působí různě v jednotlivých 
regionech (souvisí to s úrovní nezaměstnanosti), v jednotlivých věkových 
kategoriích,… 
Důležitým motivačním činitelem pro každého je úspěch. S úspěchem je spjato 
uznání. Měla by platit zásada – úspěch sdílet se svými lidmi, neúspěch brát na sebe.  
Důležitá u motivace je i důvěra manažera ve svůj tým. Konkrétním projevem 
důvěry je delegování pravomoci a odpovědnosti. Podnikatelský systém motivace musí 
být založen na úctě, spolupráci a vzájemné důvěře a ne na obavách, strachu a 
podřizování se. Důležitými zásadami v praxi jsou férovost, korektnost, rovnost v práci. 
(5) 
 
2.1.4. Základní teorie motivace 
V současné době je vymezena velká řada teorií motivace, o kterých bylo 
publikováno velké množství odborných knih a publikací. 
Mezi nejzákladnější teorie motivace patří především: 
- Maslowova hierarchie potřeb, 
- Teorie cukru a biče, 
- Teorie X a Y, 
- Herzbergerova dvoufaktorová teorie – motivačně hygienický přístup, 
- Teorie ekvity, 
- Teorie očekávání, 
- A celá řada dalších. 
Toto je výčet těch nejzákladnějších teorií, které jsou východiskem pro uplatnění 
v praxi. 
V další části práce popíši Maslovovu hierarchii potřeb a Teorii cukru a biče, 






Maslowova hierarchie potřeb 
V této teorii se Maslow snažil sestavit určitou hierarchii převažujících prvků 
v oblasti základních lidských potřeb a na základě toho pak poukázat na rozdíly, které 
tato hierarchie působí v našem porozumění motivaci. 
Identifikoval pět souborů potřeb, které viděl v určitém dynamickém vztahu či jisté 
hierarchii. Má-li člověk nevyčerpatelné zásoby jídla, náhle se objeví další potřeby a ty 
potlačí v organismu ty prvotní fyziologické a pokud tyto jsou uspokojeny, objeví se 







Potřeba jistoty bezpečí 
Fyziologické potřeby 
 
obrázek 2 – Maslowova hierarchie potřeb 
 
5 potřeb v Maslowově hierarchii  
- fyziologické – zahrnují primární – základní lidské potřeby jako je potřeba jíst 
pít, spát. Zabezpečení těchto potřeb je možné spojovat se mzdou, základními 
pracovními podmínkami. 
- potřeba jistoty a bezpečí – ve chvíli, kdy jsou fyziologické potřeby 
uspokojeny nastupuje otázka bezpečí. Tedy to, jestli nás něco neohrožuje 
například na zdraví. V zaměstnání to pak může být také obava ze ztráty 
zaměstnání, snaha zajistit si různé zaměstnanecké výhody. 
- sociální potřeby- tyto potřeby souvisí se společenskou povahou lidí. Jde o 
touhu sdružovat se, mít přátele, komunikovat, udržovat formální i neformální 
vztahy.  
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- potřeba uznání – člověk potřebuje mít pocit, že je pro ostatní významný. 
Potřebuje cítit, že si váží ho i jeho práce. Navíc i on sám musí mít ve vztahu 
k sobě a své práci dostatečnou sebeúctu. 
- potřeba seberealizace – člověk chce v práci uplatnit svůj talent a své 
schopnosti. Pokud najdete takovou práci, která vám to umožní, budete jí 
pravděpodobně v tom nejlepším slova smyslu žít.(12) 
 
Teorie cukru a biče 
Jedná se o ten nejjednodušší pohled na to, jak lidi stimulovat. Říká jasně a 
jednoduše, že pokud někdo pracuje dobře, může být odměněn, to je ten cukr. Pokud 
však někdo pracuje špatně, nastupuje postih, nebo trest, to je ten bič.  
Tato teorie je používaná ve většině firem a je také velmi efektivní a účinná, 
protože lidé jsou ochotni pracovat většinou pouze za ten „cukr“, a proto pracují dobře a 
snaží se vyhnout „biči“. (12) 
 
2.2. Stimulace 
Stimul je každá vnější pobídka působící na chování člověka. Stimulace 
představuje soubor vnějších podnětů, pobídek či incentivů, které mají určitým 
způsobem usměrňovat jednání pracovníků a působit na jejich motivaci. V praxi platí, že 
stimuly se mohou vzájemně posilovat nebo oslabovat. Je i možná vzájemná 
kompenzace stimulů. 
V odborné literatuře se velmi často můžeme setkat s tím, že pojmy motivace a 
stimulace se nerozlišují. Setkáváme se s formulací, že vedoucí motivuje své podřízené 
hmotnou a morální odměnou. V tomto případě vnější pobídka a vnitřní pohnutka 
splývají v jediný celek. Pokud by byl mezi stimulem a motivem přímočarý vztah, to 
znamená, že by určitý stimul vždy podnítil odpovídající motiv, pak by bylo toto splynutí 
možné. Tak tomu však není. Stimul, vnější pobídka, má žádoucí motivační účinek, tedy 
podnítí vnitřní pohnutku pouze v tom případě, když tento stimul je v souladu 
s motivačním profilem a aktuální situací člověka, na kterého má zapůsobit. Když tato 
podmínka splněna není, stimul na motivaci člověka nezapůsobí. 
Vliv stimulace na motivaci pracovního jednání je evidentní. Smyslem používání 
stimulů je podnítit u pracovníka určitou aktivitu nebo ji omezit. Stimulace působí na 
23  
motivaci pracovního jednání člověka nepřímo, vnější podněty se vždy lomí přes vnitřní 
podmínky člověka.  
Účinnost stimulace je závislá na úrovni a skladbě motivace pracovního jednání 
člověka. Příliš vysoká nebo také příliš nízká úroveň motivace pracovního jednání 
snižuje účinnost stimulace. Stimulace je nejefektivnější, když pracovník má o práci 
menší zájem a také když je pracovní úkol poměrně jednoduchý. Při vyhraněném zájmu 
o práci a při složitějších pracovních úkolech roste váha vnitřní motivace pracovníka. 
Obecně je možno říci, že pracovníka kladně stimuluje to, co v komplexu 
působících vlivů umožňuje uspokojovat jeho současné potřeby a co je v souladu se 
souhrnem jeho životních hodnot. (3) 
 
2.2.1. Nejčastěji používané stimuly 
- za nekvalitní plnění výkonu sníženou mzdou, prémií, neudělením odměny. 
- hmotné hodnocení výkonu poskytováním výhod – příkladně při financování 
získání kvalifikace, účasti na studiu, konferencích, sympoziích, stážích, 
studijních pobytech, rekreacích, zájezdech, úpravou pracovní doby, atd. 
- hodnocením výkonu, delegováním vyšší pravomoci a odpovědnosti nebo 
naopak ztrátou vedoucího místa při špatném plnění úkolů. 
- pravidelné formální hodnocení výsledků práce, profilu jedince jako základ pro 
povyšování, návrhy odměn, vyznamenání a nebo pro postihy a jejich 
zveřejňování.  
- hodnocení výkonu jedince výběrem do systému přípravy manažerů na 
studium, studijní pobyty nebo jejich odvoláním. 
- hodnocení výkonů zveřejňováním výsledků práce jedinců a kolektivů, 
oznamováním a postihem těch, kteří neplní stanovené úkoly, odměna těm, 
kteří vynikají. 
- kontrola a celý styl řídící práce manažera působí na kvalitu a intenzitu práce 
celého týmu a jeho jedinců. 
- vlastní charakter vykonávané práce stimuluje v kladném nebo záporném směru 
. 
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- hodnocení výsledků práce firmy, postavení v ekonomice, personální politika 
firmy, princip výchovy, zácviku a rotace manažerů, princip totální kvality 
působí na motivační proces jedinců. (12) 
 
2.3. Motivační program 
Motivační program vede ke zvyšování výkonnosti zaměstnanců a přijímání změn. 
Měl by se zaměřovat na otázky hodnocení dosažených výsledků, podporování iniciativy 
a tvořivosti zaměstnanců. 
Účelem motivačního programu je komplexně a cílevědomě působit na 
zaměstnance a tím i na členy pracovních skupin. Aby byl motivační program kvalitní, 
měl by obsahovat všechny skutečnosti, které jsou pro zaměstnance důležité: 
- vymezení ekonomického a společenského postavení organizace, 
- zařazení, uplatnění a perspektivy pracovníků organizace, 
- zabezpečení podmínek pro optimální využití pracovníků, 
- postupy spojené s přípravou, prováděním a hodnocením změn, 
- vymezení zdravotní, sociální a kulturní péče o zaměstnance, 
- vymezení vztahů mezi zaměstnanci a organizací. 
Skupinová práce, respektive práce týmová se stává obecným trendem a proto je 
důležité, aby manažeři uměli pracovat se skupinami, rozumět skupinové dynamice a 
naučit se toho využívat k úspěchu zamýšlených změn. Při realizaci změny je nutné 
zaměřit se na skupiny s averzí ke změně, které představují největší hrozbu, ale zároveň i 
jednotnou sílu změny, zvolí-li manažer správnou motivaci. 
Každá změna v organizaci je významným zásahem do jejího života. Proto by se 
změny neměly provádět neorganizovaným a neřízeným způsobem a dokonce až v 
důsledku absolutní nutnosti zareagovat. Organizace by se měla na změny plánovaně 
připravovat, přijímat je otevřeně a snažit se z nich vytěžit maximum. Organizační 
změny by tedy měly mít vlastní strategii řízení změn, zaměstnanci by na ně měli být 
připravováni a schopni přijímat je pozitivně. Jestliže se tomu tak neděje, manažeři 
změny by se těchto problémů měli být schopni zbavit a svoje zaměstnance dostatečně 
motivovat. (23) 
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Každý motivační program podniku je nutno formulovat a zveřejnit. Velmi často 
bývá vyjádřen v brožuře popisující činnost podniku, jeho kulturu a zásady, podle 
kterých se postupuje při řízení pracovníků. (3) 
 
2.3.1.  Informační základna motivačního programu podniku 
Informační základnu motivačního programu tvoří uspořádaný soubor sociálně 
ekonomických informací v rámci podniku. Protože zdroje těchto informací jsou velmi 
rozmanité je fungování tohoto souboru sporné a musí být často nahrazováno situační 
kumulací potřebných informací. 
Soubor sociálně ekonomických informací podniku má poskytovat následující 
údaje: 
a) Charakteristiku technických podmínek práce a organizace práce – zahrnující 
technické a technologické údaje o výrobním procesu a pracovních místech, 
údaje o organizaci výroby a režimu práce a také údaje o proměnlivosti 
v technickém vybavení pracovišť a o změnách technologie. 
b) Charakteristiku kvalifikační připravenosti kolektivu zaměstnanců podniku – 
zahrnující údaje o požadované profesní skladbě pracovníků, o skutečné aktivitě 
pracovníků a o předpokládaných změnách v kvalifikaci zaměstnaneckého 
kolektivu v budoucnosti. 
c) Charakteristiku pracovního prostředí, pracovních podmínek a sociální a 
hygienické vybavenosti pracovišť – zahrnující údaje o parametrech jednotlivých 
faktorů pracovního prostředí, pracovních podmínek a vybavenosti pracovišť, 
zejména s ohledem na obtížné úseky výrobního procesu. 
d) Charakteristiku způsobu a úrovně všech forem odměňování, oceňování i 
postihování v kolektivu pracovníků, zahrnující údaje o výši a způsobu hmotného 
odměňování a o způsobu všech dalších forem oceňování a postihování 
pracovníků i o provázanosti různých forem odměňování, oceňování i 
postihování pracovníků. 
e) Charakteristiku způsobu řízení kolektivu zaměstnanců podniku, zahrnující údaje 
o činnosti všech skupin řídích pracovníků, zejména se zaměřením na používaný 
způsob vedení, na zvládání personálních činností a přístup k řízeným 
pracovníkům. 
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f) Charakteristiku aktivity zaměstnanců, zahrnující údaje o pracovní a společenské 
iniciativě a aktivitě jednotlivců, dílčích pracovních skupin, až celého kolektivu 
zaměstnanců se zřetelem k výrobním úkolům a cílům podniku a jeho úkolům 
v regionu. 
g) Charakteristiku skladby a úrovně péče podniku o sociálně ekonomické zázemí 
členů zaměstnaneckého kolektivu a způsobu vynakládání prostředků v této 
oblasti. 
h) Charakteristiku působení podniku v regionu, zahrnující údaje o míře a skladbě 
aktivity podniku v místě působení a o jeho působení v celé oblasti. 
i) Charakteristiku skladby zaměstnaneckého kolektivu, zahrnující základní 
identifikační údaje, tzn. údaje o věkové skladbě, o zastoupení mužů a žen, o 
kvalifikační a profesní struktuře, o organizačním uspořádání, stabilitě, 
úrazovosti, nemocnost atd. 
j) Pokud se v podniku realizují sociologické a psychologické průzkumy, 
charakteristiku celkové spokojenosti, hodnotové orientace a aspirace 
pracovníků, jejich vztahů k vykonávané práci, profesi, pracovní skupině i 
hospodářské organizaci, jejich vztahů k organizaci a řízení práce, k pracovním 
podmínkám i sociální vybavenosti pracovišť a také jejich vztahů k životnímu 
prostředí regionu. 
 
2.3.2. Etapy přípravy a realizace motivačního programu podniku 
a) Analýza převažujících forem motivace pracovního jednání pracovníků podniku 
směřuje k vytyčení problémů, které má motivační program postihnout nebo řešit 
a k určení jejich řešitelnosti (stanovení závažnosti vyskytujících se bariér). 
b) Stanovení krátkodobých i perspektivních cílů motivačních programu, v nichž je 
užitečné sledovat jednak úroveň motivovanosti pracovníků, jednak určité 
konkrétní zaměřování motivace pracovního jednání (ke zvyšování výkonu, ke 
kvalitě, k tvořivosti, k iniciativě,…). 
c) Zpracování charakteristiky reálné výkonnosti pracovníků v současné době a 
srovnání této charakteristiky s představou nebo koncepcí žádoucí výkonnosti, 
rozdíly vymezují problémy nebo úkoly, které je možno v motivačním programu 
řešit. 
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d) Vymezení a bilance činitelů, které mají stimulační funkci, a rovněž 
charakteristika jejich účinku na motivaci pracovního jednání zaměstnanců 
podniku, přitom je užitečné vydělit skutečnosti, které příznivě ovlivňují 
výkonnost, které nepříznivě ovlivňují výkonnost, a dále skutečnosti, které 
příznivě ovlivňují pohodu a spokojenost a které vyvolávají nespokojenost a 
neklid. 
e) Příprava reálného využití určitého souboru stimulačních činitelů, případně 
příprava alternativ realizačních postupů, které respektují významné odlišnosti ve 
sledovaném zaměstnaneckém kolektivu. 
f) Příprava podnikového dokumentu, který souhrnně vyjadřuje motivační program 
podniku na určité období. 
g) Kontrola průběhu a realizace motivačního programu podniku, která má 
objektivně zvažovat účinnost použitých stimulačních prostředků a na tomto 
základě případně realizovat potřebné úpravy. (3) 
 
2.4. Řídící styly 
Pro vlastní motivaci zaměstnanců má velký význam řídící styl, který používá 
zaměstnancův nadřízený. Tento styl ovlivňuje zaměstnance v pohledu na práci, ale i 
v pohledu na nadřízeného a především ovlivňuje jeho výkon. 
Pro některé zaměstnance je důležité, aby nadřízený byl přátelský, komunikativní a 
umožňoval určitou formu diskuse a porady. Naopak pro některé zaměstnance je potřeba, 
aby nadřízený byl autorita a neumožňoval prakticky žádnou diskusi či polemiku nad 
problémem, natož aby se choval přátelsky. 
Proto byly vymezeny čtyři řídící styly. 
 
2.4.1. Typologie řídících stylů 
Výkony pracovníků jsou ovlivněny tím, zda vedoucí manažer je: 
1. Autokratický – vedoucí striktně zadává úkoly a pravidelně a často kontroluje 
jejich plnění. V tomto případě se sice dosahuje vysoké kvantity produkce, ale 
kvalita nemusí být vždy stoprocentní. Také samotná iniciativa zaměstnanců je 
malá. Pracovníci podávají výkony pouze pod vlivem přímé kontroly a 
v okamžiku, kdy je kontrola menší, klesá i výkon 
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2. Konzultativní – manažer akceptuje znalosti svých pracovníků, ptá se jich na 
jejich názory či připomínky a teprve potom se rozhoduje. Tímto způsobem 
odbourává tlak proti sobě a uvolňuje atmosféru. 
3. Participativní – pracovníci mají možnost se plně podílet na rozhodování, i 
přesto, že za výsledek zodpovídá manažer. Ve skupině probíhají časté otevřené 
diskuse, ve kterých mají všichni možnost se vyjádřit. Členové týmu jsou 
spokojeni jak s prací samotnou, tak i s mezilidskými vztahy. To se projevuje 
hlavně v nízké fluktuaci. 
4. Liberální – manažer vůbec neovlivňuje chod skupiny, není tu dán jasný cíl a 
nefunguje tu kontrola ani jiná forma zpětné vazby. Výsledkem je nízká 
produktivita práce. (13) 
 
2.5. Nejnovější poznatky v oblasti motivace 
- Motivace pomocí nefinančních zaměstnaneckých výhod - programy nefinančních 
zaměstnaneckých výhod nebo odměn nad rámec hrubé mzdy (fringe benefits) mohou 
být velice efektivní. Výraznou motivací pro zaměstnance je zejména soudržnost, jinými 
slovy podpora smyslu pro společné sdílení organizace. Je ale třeba volit osobní a 
individuální přístup. Loajální a spokojení zaměstnanci pak pracují lépe a zvyšují 
celkovou produktivitu firmy. 
- Sdílejte vlastnictví - tento model odměňování je běžný zejména v západních zemích. 
Zaměstnanec, který vidí odměnu za svou práci v podobě firemních akcií má podle něho 
(teoreticky) větší tendenci identifikovat se s potřebami firmy, přispívat k jejímu úspěchu 
a efektivněji pracovat. Čím lépe bude pracovat, tím větší pak bude šance zvýšení 
hodnoty jejich akcií. Poskytováním podílů zaměstnancům dávají firmy najevo svůj 
pozitivní názor na ně a svoji důvěru. 
- Dárky nejsou jen na Vánoce - zaměstnance potěší a motivuje, když jsou obdarováni, 
aniž by to předem očekávali. Program takového odměňování by měl být osobní, aby 
zaměstnanci získali pocit speciálního ocenění jen pro svou osobu. Nemusí se jednat o 
drahé dárky ani vysokou peněžní hotovost. Osobní dárky často pomáhají udržet 
motivaci v dobách, kdy se firmě nedostává hotovosti na zvýšení platů. 
- Optimalizace benefitů - v mnoha zemích se neukázalo jako efektivní poskytovat 
zaměstnancům finanční odměny nad rámec hrubé mzdy. Přispěla k tomu především 
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daňová opatření. Kvalitní penzijní plány nebo podpora zdravotní péče o zaměstnance 
však mohou být atraktivními zaměstnaneckými výhodami. Vědomí, že firma pečuje o 
své zaměstnance v nemoci nebo stáří je velice silný motivační faktor. Pokud jde o 
nepeněžní benefity, firmy mohou zaměstnancům poskytovat celou řadu věcí, od 
firemních vozů či počítačů, přes lázně a dovolené až po péči o děti. Důležité je vždy 
vycházet z individuálních potřeb firmy a zaměstnanců. 
- Pozor na přežitý status - moderní firma s plochou strukturou, horizontálním řízením 
a otevřeným stylem se vyhýbá izolujícím a neproduktivním stavovým symbolům. 
Ubývá proto rezervovaných parkovacích míst nebo oddělených jídelen. Uznání a pocit 
psychické satisfakce naopak stále více určují například důležitě znějící názvy 
pracovních pozic.(19) 
 
2.6. Současné trendy v motivaci zaměstnanců  
Nejčastějším a zároveň nejžádanějším benefitem jsou v Čechách stravenky. 
Poskytuje je 70 % soukromých a 94 % státních zaměstnavatelů. Druhé místo drží u 
soukromých zaměstnavatelů penzijní připojištění (36 %), následované vzděláváním a 
jazykovými kurzy (27 %), což přibližně odpovídá preferencím samotných zaměstnanců. 
U rozpočtových a příspěvkových organizací je na druhém místě kultura (72 %) a po ní 
rekreace (70 %). Rozdíl mezi zaměstnaneckými výhodami u soukromých a státních 
zaměstnavatelů je způsoben existencí Fondu kulturních a sociálních potřeb (FKSP), 
který musí státní organizace podle zákona povinně vytvářet. 
Poslední dobou je možné pozorovat trend příklonu k benefitům tzv. volno 
časového typu (sportu, kultuře, vzdělávání, zdraví, aktivnímu odpočinku atd.), což dříve 
nebylo běžné. V devadesátých letech záleželo zaměstnavatelům hlavně na tom, aby 
zaměstnanecké výhody byly daňově uznatelným nákladem a tedy nákladově výhodné, 
už se ovšem méně hledělo na to, zda benefity vyhovují potřebám zaměstnanců. 
Průzkum také odhalil, že čeští zaměstnanci čerpají zaměstnanecké výhody nad 
rámec mzdy ve výši od 300 do 3000 Kč. Celková částka, kterou zaměstnavatelé vydají 
na benefity, se znatelně liší u státních a soukromých organizací. Zatímco soukromé 




2.6.1. Motivace bez vysokých nákladů 
Je velice důležité nezapomínat chválit své zaměstnance. Pochvala za dobrou práci 
nic to nestojí a pro mnohé zaměstnance znamená více než peníze. Upřímné poděkování 
dokáže motivovat k lepším výkonům zejména v malých firmách, které si nemohou 
dovolit drahé zaměstnanecké výhody. A udržet si kvalitní pracovní sílu je v dnešní době 
stále větší výzva. 
Poděkování vypadá na první pohled samozřejmě, v mnoha firmách je však 
manažeři opomíjejí. Často také dochází k nedorozuměním v tom, jak pochvalu chápou 
manažeři a jak zaměstnanci. Pochvala může mít celou řadu podob. Vždy by však měla 
být upřímná, jasná a specifická. Zaměstnanci většinou preferují okamžitou a osobní 
pochvalu. 
Velmi váženým způsobem uznání práce je také veřejná pochvala. Zaměstnance 
nejvíce motivuje oznámení na nástěnce, v celofiremní elektronické poště nebo na 
poradách. Některé firmy zde ještě přidávají nenákladné dárky, jako jsou nerůznější 
poukázky na odběr zboží a služeb nebo vstupenky na kulturní akce. 
Dalším často opomíjeným faktem je to, že zaměstnanci se více angažují v práci, 
když vědí, že jim jejich šéfové naslouchají. S nasloucháním souvisí i otevřená 
komunikace se zaměstnanci. Manažeři by měli nejen rozesílat e-maily, ale i vstávat od 
svých stolů a se zaměstnanci hovořit tváří v tvář, zajímat se o jejich názory. Stejně 
nenákladnou motivací je i poskytování větší autonomie a autority zaměstnancům. 
Svoboda podporuje kreativitu, důvěru a respekt. Svobodu může znamenat i pružná 
pracovní doba, možnost práce z domova apod. 
Nakonec mohou firmy pozvedat morálku svých zaměstnanců i pořádáním 
nenákladných zábavných aktivit. Může se jednat například o soutěže mezi odděleními 
nebo organizování speciálních dnů, kdy si zaměstnanci mohou s sebou do práce vzít své 
zvířecí mazlíčky.(21) 
 
2.6.2. Kafetéria systém 
Podstata spočívá v tom, že se ponechává na pracovníkovi, aby si podle svých 
přání a v rozsahu předem stanoveného rozpočtu vybral, jaké požitky mu má 
zaměstnavatel poskytnout. 
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Kafetéria systém pochází z USA. Jeho podstata spočívá v tom, že zaměstnavatel 
ponechává na pracovníkovi, aby si vybral podle svého přání a v souladu se svojí 
individuální strukturou potřeb, jaké složky odměny za práci, popř. jaké požitky mu 
organizace má poskytnout. Vybírá si v rozsahu předem daného celkového rozpočtu na 
benefity při vymezení osobního podílu na tomto rozpočtu. Charakteristickými rysy 
tohoto přístupu je individualizace složek příjmu podle pracovníkových potřeb. Možnost 
volby požadovaných výhod se periodicky opakuje a nabídka požitků je vícevariantní 
podle finančních možností firmy a tvůrčí invence těch, kdo systém vytvářejí.  
Kafetéria systém si klade za cíl překonat skutečnost, že vždy existují limity 
(politické, finanční, sociální) pro zvyšování mzdy a že určité skupiny zaměstnanců 
nepovažují čistý příjem za dominantní podnět k práci. Jeho atraktivita při řízení lidí 
proto spočívá v tom, že: individualizací benefitů si zaměstnanec může vybrat takovou 
skladbu odměny a požitků, která nejlépe vyhovuje jeho potřebám či jeho aktuální 
finanční situaci, a zároveň odmítnout takovou, která má pro něho malý význam a 
individuální zaměření personálních nákladů je výhodné tím, že tyto náklady zůstávají 
konstantní, protože organizace nemá zájem o jejich maximalizaci, ale o jejich optimální 
rozdělení. 
V některých úvahách o budoucnosti systémů odměňování a benefitů můžeme 
dokonce nalézt takové názory, že kafetéria princip se může stát pro některé skupiny 
zaměstnanců alternativou k tradičním mzdovým systémům, protože dokáže lépe 
uspokojit rozvinutější strukturu individuálních potřeb pracovníků fungujících ve 
společnosti hojnosti. Jednoznačně lze ovšem konstatovat, že aplikace tohoto systému 
snižuje váhu peněžní formy mzdy v souboru podnětů k práci a řadí ji na úroveň 









3. Analýza současného stavu 
3.1. Charakteristika společnosti Unistav a.s. 
Kořeny akciové společnosti Unistav a.s. sahají až do roku 1990, kdy byla založena 
několika podnikateli ze sféry stavebnictví. Strategie rozvoje společnosti byla už od 
počátku postavena tak, aby rozhodující akcionáři byli zároveň osobně i pracovně 
zainteresováni ve společnosti. V této době vzniklo pro firmu velmi charakteristické 
logo, které je výrazně žlutý kvádr. 
 
 
obrázek 3 – Logo firmy Unistav a.s. 
 
Akciová společnost Unistav se velmi rychle rozvíjela a v současné době patří 
k nejzavedenějším stavebním firmám v České republice. Hlavní pracovní náplní 
společnosti Unistav a.s. je komplexní dodavatelská činnost, a nejen pro realizaci 
novostaveb, ale také při rekonstrukcích bytových, občanských, průmyslových či 
inženýrských staveb. Podstatnou součástí činnosti společnosti je také činnost 
developerská. Zákazníci se rekrutují jak ze státního sektoru, tak především ze sektoru 
soukromého. 
Za dobu svého trvání realizovala společnost stavby za více než 23,2 mld. Kč. 
Během svého působení předala více jak 145 staveb v generální dodávce. 
O profesionalitě společnosti svědčí i to, že sklízí úspěchy na poli soutěžním. Již 
čtyři její zrealizované stavby byly oceněny prestižním titulem „Stavba roku“, udíleným 
Nadací pro rozvoj architektury a stavebnictví, akciovou společností Economia – 
časopisem Stavitel a Ministerstvem průmyslu a obchodu v rámci každoročního 
Stavebního veletrhu FOR ARCH v Praze. Oceněné stavby: 
- v roce 1993 společensko-sportovní středisko Boby Centrum v Brně, 
- v roce 1997 obchodní komplex IBC Brno, 
- v roce 2001 novostavba Moravské zemské knihovny v Brně, 
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- v roce 2005 pavilon Q v areálu MZLU v Brně, tato stavba se stala zároveň 
„Stavbou jihomoravského kraje 2004“. 
Unistav a.s. si stále klade za cíl provádět výstavbu staveb v nejvyšší možné kvalitě 
a to vždy při dodržování krátkých dodacích lhůt, nízkých cen a využití nejnovějších 
stavebních technologií a tím uspokojovat nejnáročnější požadavky investorů. 
Na podnikání společnosti není kapitálově zúčastněná žádná právnická osoba. 
Společnost má majoritní nebo významný majetkový podíl na základním kapitálu  
společnosti: 
- UNISTAV Bohemia, a.s. 
- PANESTR, a.s. 
- ZAPA UNISTAV, s.r.o. 
- Byty Londýnská, a.s. 
- UNISTAV SLOVAKIA, s.r.o. 
- UNISTAV – MSM, s.r.o. 
- UNISTAV ZL, s.r.o. 
- Pražské výhledy s.r.o. 
- Smíchov – Švédská s.r.o. 
- UNISTAV Ukrajina s.r.o. 
 
Předmět podnikatelské činnosti 
- projektová činnost ve výstavbě, 
- provádění staveb včetně jejich změn, udržovacích prací na nich a jejich 
odstraňování, 
- koupě zboží za účelem jeho dalšího prodeje a prodej, 
- zprostředkovatelská činnost, 
- silniční motorová doprava, 
- činnost ekonomických a organizačních poradců ve stavebnictví, 
- obstarávání služeb spojených se správou, údržbou a pronájmem nemovitostí, 
- provozování garáží a odstavných ploch, 
- pronájem nemovitostí, bytových a nebytových prostor, vč. poskytování jiných 
než základních služeb, 
- opravy motorových vozidel, 
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- provozování čerpacích stanic s palivy a mazivy, 
- pronájem motorových vozidel, 
- měření emisí, 
- automatizované zpracování dat, 
- činnost realitní agentury, 
- podnikání v oblasti nakládání s odpady, 
- inženýrská činnost v investiční výstavbě, 
- agenturní činnost v kultuře, 
- pořádání kulturních produkcí a zábav, 
- pronájem průmyslového zboží. 
 
Základní informace o firmě 
Obchodní jméno: UNISTAV a.s. 
IČO: 00531766 
Sídlo: Brno, Příkop 6 
Právní forma: akciová společnost 
Základní kapitál: 51 300 000 Kč 
Počet a hodnota akcií: 335 ks kmenových akcií na majitele ve jmenovité hodnotě  
 140 000 Kč 
 4400 ks zaměstnaneckých akcií na jméno o jmenovité  
 hodnotě 1000 Kč 
Způsob zřízení: zakladatelskou smlouvou o jednorázovém založení a.s.  
 uzavřenou dne 10.5.1990 
Den zápisu do OR: 6.6.1990 u Krajského soudu v Brně, oddíl B., vložka 40 
 
3.2. Základní principy, cíle a směry Unistav a.s. 
- týmová práce – organizovanost firmy je založena na otevřeném a pružném 
systému úsekového uspořádání – koncepce na bázi cílů, kde je kladen důraz na 
součinnost, spolupráci, informovanost. Je tedy třeba nejen pracovat, ale i 
spolupracovat a osobní zájmy nesmí předčit zájmy celku. 
- orientace na zákazníka – v tomto ohledu je uplatňováno heslo náš zákazník = 
náš partner. Společnosti jde především o stálé zvyšování důvěry a budování 
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dobrých a dlouholetých vztahů s jejich zákazníky. Dvoustupňový organizační 
model společnosti zajišťuje a sleduje snadnou komunikaci všech pracovníků 
s klienty. 
- kvalita – v této oblasti platí heslo „Unistav a.s. je spolehlivý dodavatel Vašich 
staveb“. Toto firemní heslo je neustále uplatňováno všemi pracovníky 
společnosti. Vše je založeno na neustálém procesu zdokonalování, rychlosti, 
solidnosti, dlouhodobé jistotě pro zákazníka. 
- lidé ve firmě – základ spočívá v tom, že vše je o lidech. Úspěch podniku stále 
více závisí na lidech, než na její formální organizační struktuře. Firma proto 
podporuje lidi, jež pracují s velkým osobním zaujetím, lidi, kteří používají 
v práci srdce i rozum. S tím souvisí kvalita a efektivnost práce. Proto firma 
usiluje zařadit do svého kolektivu lidi tvořivé, houževnaté, flexibilní, 
optimistické, náročné na sebe i ostatní, obětavé, se slušným a vstřícným 
jednáním a loajální s firmou. Akcionáři společnosti jsou jejími zaměstnanci a 
tvoří i její vrcholový management. 
- výkon – dalším zásadním cílem je neustálé zvyšování pomyslné výkonnostní 
laťky.  
- Firma chce být přitažlivou pro mladé talenty a pýchou pro zkušené 
odborníky… 
 
3.3. Výrobní divize 
Výrobní divize je klíčovou divizí ve firmě. Jejím úkolem je uskutečňovat hlavní 
náplň činnosti firmy a to je stavební a dodavatelská činnost. V čele této divize stojí 
výrobní ředitel, který je zodpovědný za správné fungování této divize a je také přímým 
nadřízeným zaměstnanců ve výrobní divizi. Tato divize funguje jako samostatná 
jednotka. 
Struktura a zaměstnanci této divize jsou popsáni v následujících částech práce. 
 
3.4. Organizační struktura společnosti a zaměstnanci firmy 
Základem organizační struktury společnosti jsou malé samostatné divize – týmy. 
Každá divize má dále svoji vlastní organizační strukturu. Centralizované jsou 
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zakázkové, účetní, finanční a investiční oddělení. Vše je řízeno na základě 
ekonomických vztahů. 
Základním článkem týmu je manager, to je tvořivá osobnost, která nepotřebuje 
předkládání přesného popisu práce, je náročný k sobě i na ostatní. 
 
3.4.1. Organizační schéma společnosti Unistav a.s. 
Organizační struktura viz příloha č. 1. V čele společnosti Unistav a.s. stojí 
generální ředitel.  Generální ředitel má pro svou agendu k dispozici sekretariát 
generálního ředitele.  
Pro výkon své funkce má k dispozici také několik útvarů, které zajišťují normální 
fungování společnosti. Jedná se o tyto útvary: 
- personální útvar, 
- útvar informatiky, 
- právní útvar, 
- útvar kvality a reklamací, 
- controllingu. 
Generální ředitel je také přímým nadřízeným ředitelů jednotlivých divizí. Firma 
Unistav a.s. je rozdělena celkem do 5 divizí. Každá divize má na starosti určitou oblast 
činnosti. Jedná se o těchto 5 divizí: 
- divize výrobní, 
- divize technicko obchodní, 
- DVLP, Rusko a Ukrajina, 
- divize finanční, 
- divize správy nemovitostí, majetku a služeb. 
 
3.4.2. Organizační schéma výrobní divize Unistav a.s. 
Protože práce je zaměřena na výrobní divizi, proto zde uvádím organizační 
schéma i výrobní divize, viz příloha č. 2. 
V čele výrobní divize stojí ředitel, který má k dispozici asistenta a provozně 
ekonomický úsek. Výrobní divize se dělí celkem do tří částí. Jedná se obslužnou část 
pomocnou, obslužnou část praktickou a výkonnou část. 
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První částí je obslužná část pomocná, kam spadá právní ochrana a technické 
zabezpečení staveb, jehož součástí je projekce, rozpočty a legislativa. 
Druhou částí je obslužná část praktická, pod kterou spadají monolity Praha a 
monolity Brno. Dále do této části patří developerské projekty a také hlavní stavební 
výroba. Další součástí je stavební dvůr. 
Třetí částí je část výkonná. Výkonná část je rozdělená do dvou oblastí a to na 
oblast Morava a oblast Čechy. Oblast Morava je rozdělena na dvě střediska I. II.. V čele 
těchto středisek stojí tzv. střediskáři, kteří mají na starosti několik staveb a zároveň jsou 
nejbližšími nadřízenými pro jednotlivé hlavní stavbyvedoucí, kteří jsou zároveň 
nadřízenými stavbyvedoucím. Oblast Čechy je rovněž rozdělena na dvě střediska III. a 
IV. V každé oblasti je střediskářům k dispozici jedna asistentka. 
 
3.4.3 Zaměstnanci firmy 
Firma Unistav a.s. patří mezi poměrně velké zaměstnavatele. K 31. 10. 2007 
zaměstnávala 487 zaměstnanců. Z toho je 413 mužů a 74 žen. Ženy zastávají funkce 






graf 1 – Počet mužů a žen 
 
Jak již bylo uvedeno v předchozí kapitole, tak organizační struktura je rozdělena 
do divizí. Nejvíce zaměstnanců má výrobní divize. Počet pracovníků v jednotlivých 








Divize Počet zaměstnanců 
Generální ředitel  30 
Výrobní divize  369 
Finanční divize 20 
Technicko - obchodní divize  24 
Divize DVLP  21 
Divize správy nem. majetku a služeb  23 
Celkem 487 






Generální ředitel Výrobní divize
Finanční divize Technicko - obchodní divize
Divze DVLP Divize správy nem. majetku a služeb
 
graf 2 – Počet zaměstnanců podle divizí 
 
3.4.4. Zaměstnanci výrobní divize 
Protože je práce zaměřena na výrobní divizi uvádím počet i strukturu zaměstnanců 
této divize. Výrobní divize má 369 zaměstnanců. Absolutní většinu zaměstnanců divize 
tvoří muži. Ženy jsou zde pouze jako administrativní pracovnice a jejich počet je 
minimální. V čele výrobní divize stojí výrobní ředitel. Nejpočetnější skupinou 




Následující tabulka uvádí strukturu zaměstnanců výrobní divize. 
 
Pracovní pozice Počet zaměstnanců 
Výrobní ředitel 1 
Střediskáři 4 































graf 3 – Zaměstnanci výrobní divize 
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3.5. Problémy, před kterými firma stojí a bude je muset řešit 
Jako každá firma, tak i firma Unistav a.s. má a bude mít během své existence 
určité problémy. Jako největší problém, který stojí před firmou je velmi rychlý nárůst 
konkurence v oblasti stavebního trhu. Právě v poslední době v České republice prožívá 
stavebnictví velký rozvoj a proto přibývá i značné množství stavebních firem. V tomto 
směru má Unistav a.s. určitou výhodu v tom, že se jedná o zavedenou firmu, která má 
již dlouhou tradici a také celou řadu spokojených zákazníků. A především ji jméno 
zvedají četná ocenění za realizované stavby. 
Jako další problém, který bude třeba řešit je nedostatek kvalitních a 
kvalifikovaných pracovních sil. To je zapříčiněno menším množstvím absolventů 
z odborných škol. Proto firma bude muset hledat zaměstnance z řad cizinců. 
Problém, který by mohl nastat a firma by ho musela řešit může být i budoucí 
pokles zájmů o výstavbu. Protože každý trh prochází určitým vývojem, kdy se střídá 
expanze a recese a stavební trh není vyjímkou. Proto firma se bude muset zaměřit i na 
jiné trhy než je trh v České republice. 
Problémy firmě způsobují i zakázky, které jsou z důvodu získání podhodnocené a 
tedy pak nejsou již tak ziskové, jak se předpokládalo. Ovšem z důvodu získání zakázky 
je podhodnocení zakázky nevyhnutelné. 
 
3.6. Současný motivační program 
V současné době má firma celkem bohatý motivační program,ale nemá ho ve 
formě jakési směrnice či dokumentu. Ovšem používá velké množství motivačních 
prostředku jak hmotného tak i nehmotného charakteru. V následujících částech budou 
popsány jednotlivé formy motivace zaměstnanců, které firma používá. 
 
3.6.1. Odměňování 
Zaměstnanci jsou odměňováni za odvedení kvalitní práce na základě platných 
směrnic. Se zaměstnanci firma sjednává individuální smluvní mzdu podle dohodnutého 
druhu práce. Každý zaměstnanec je zařazen dle charakteristiky technicko hospodářské 
funkce do tarifního stupně, viz následující tabulka.Výši smluvní mzdy navrhuje ředitel 
divize a schvaluje generální ředitel. Smluvní mzda nesmí být nikdy nižší než mzdový 
tarif, odpovídající tarifnímu stupni příslušné mzdové třídy, platný ke dni sjednání 
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smluvní mzdy.Smluvní mzda se zaměstnanci se sjednává na dobu neurčitou s výjimkou 
pracovního poměru na dobu určitou a zkušební doby. 
Mzda je splatná po vykonání práce, a to nejpozději v kalendářním měsíci 
následujícím po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci právo na mzdu, a to ve 
výplatním termínu, kterým je 12 den kalendářního měsíce. Mzdy jsou zasílány na účet 
zaměstnance vedeného u tuzemského bankovního ústavu.Průměrná mzda v současné 
době pro sledované pracovní pozice činí 27 401 Kč hrubého za měsíc. 
Číslo 
funkce Název funkce 
Tarifní 
stupeň 
1 Administrativní pracovník 3 
2 Samostatný administrativní pracovník 4 
3 Referent, ekonom, obchodní pracovník 8 
4 Samostatný referent, ekonom, obchodní pracovník 9 
5 Vedoucí referent, ekonom, obchodní pracovník 11 
6 Právník 10 
7 Vedoucí právník 12 
8 Technický pracovník 8 
9 Samostatný technický pracovník 9 
10 Vedoucí technický pracovník 11 
11 Vedoucí technický pracovník-specialista 12 
12 Mistr 9 
13 Stavbyvedoucí 10 
14 Stavbyvedoucí I (hlavní stavbyvedoucí) 11 
15 Specialista I (střediskář) 11 
16 Specialista II (střediskář) 12 
17 Vedoucí útvaru I 10 
18 Vedoucí útvaru II 11 
19 Vedoucí útvaru III 12 
20 Ředitel divize 12 
21 Praktikant 4 
22 Absolvent 7 
tabulka 3 -  Katalog technicko hospodářských funkcí 
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Charakteristika zkoumaných pracovních pozic 
13 – Stavbyvedoucí – samostatné řízení a organizování stavebních prací za stavbu, 
nebo rozsáhlý celek stavby včetně odpovědnosti za jeho správný chod a kvalitní 
provedení práce, podřízenost minimálně jednoho mistra nebo stavbyvedoucího. 
14 – Stavbyvedoucí I (hlavní stavbyvedoucí) – Komplexní řízení a organizování 
stavebních prací za stavbu velkého rozsahu včetně odpovědnosti za její správný chod a 
kvalitní provedení práce, podřízenost více stavbyvedoucích. 
15 – Specialista I  (střediskář) – komplexní zajišťování velmi náročných úkolů 
strategického významu ovlivňující rozvoj společnost. 
16 – Specialista II (střediskář) – komplexní zajišťování nejnáročnějších úkolů 
strategického významu ovlivňující zásadním způsobem rozvoj a orientaci společnosti. 
Firma při stanovování mzdy svým zaměstnancům používá mzdové tarify, které 
vycházejí z platné Kolektivní smlouvy vyššího stupně. Mzdové tarify jsou za 40 hodin 
za týden. Následující tabulka uvádí tarifní stupně. Každý zaměstnanec je zařazen podle 




Hodinový měsíční tarif (Kč/hodina) Měsíční mzdový tarif (Kč/měsíc) 
1 48,10 8000 
2 50,10 8700 
3 54,00 9400 
4 58,10 10100 
5 63,80 11100 
6 69,80 12150 
7 77,60 13500 
8  14900 
9  16300 
10  17900 
11  19700 
12  21500 
tabulka 4 – Mzdové tarify 
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Pro zvýšení zainteresovanosti zaměstnanců na výsledcích práce mohou být 
zaměstnanci po individuálním hodnocení a posouzení jejich přínosu poskytnuty dle 
stanovených pravidel vnitřními směrnicemi mzdové složky. Firma uplatňuje následující 
mzdové formy v návaznosti na úrovni smluvních mezd: 
- osobní ohodnocení, 
- měsíční prémie, 
- roční odměny, 
- cílové odměny, 
- odměny z fondu vedoucího, 
- odměny za věrnost firmě. 
 
Osobní ohodnocení 
Pro zvýšení motivační funkce systému odměňování společnosti firma uplatňuje 
mzdovou formu osobní ohodnocení THP, s cílem dosáhnout u pracovníků průběžné 
zainteresovanosti na kvalitním a termínovém plnění pracovních úkolů se zohledněním 
jejich osobních schopností. 
Pro přiznání osobního ohodnocení je třeba provést hodnocení pracovníků, které je 
podkladem pro přiznání a změnu osobního ohodnocení. Hodnocení se provádí pololetně 
a provádí ho ředitelé divizí. 
Při hodnocení jsou používána následující kritéria: 
- schopnost komunikace, 
- zodpovědnost přístupu k práci, 
- tvořivost a flexibilita, 
- dodržování termínů a rychlost práce, 
- odbornost – profesionalita, 
- kvalita odváděné práce. 
V rámci každého kriteria je zaměstnanec ohodnocen v bodovém rozpětí 0 až 3 
body v celých číslech. Bodové hodnoty za jednotlivá kriteria se sčítají a tvoří celkové 
bodové ocenění zaměstnance. 
Osobní ohodnocení se přiznává na formuláři „Rozhodnutí o přiznání osobního 
ohodnocení“. Pro stanovení konečné výše osobního ohodnocení v Kč se postupuje 
podle uvedené hodnoty bodu pro jednotlivé kategorie THP: 
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- vrcholový management – generální ředitel, ředitelé divizí 500 Kč, 
- střední management – zástupci ředitelů, vedoucí útvarů, specialisté, vedoucí 
projektu, hlavní stavbyvedoucí 400 Kč, 
- základní management – vedoucí středisek, stavbyvedoucí, mistři, vedoucí 
oddělení, rozpočtáři, přípraváři, kvalitáři 300 Kč, 
- ostatní THP – projektant, technik, referent, účetní, administrativa 200 Kč. 
Osobní ohodnocení se zaměstnanci přiznává na půlroční období. V období mezi 
hodnoceními lze zaměstnanci osobní ohodnocení přiznat/zvýšit jen v případě ukončení 
zkušební doby, přechodu na vyšší funkci, mimořádně ve zdůvodněných případech na 
výjimku schválenou GŘ. Naopak lze osobní ohodnocení v období mezi hodnoceními 
snížit nebo odebrat jen z důvodu hrubého porušení pracovní kázně. 
 
Měsíční prémie 
Měsíční prémie slouží k zajištění motivace zaměstnanců na plnění krátkodobých 
pracovních úkolů při zachování vazby na průběžné plnění plánu měsíčních ukazatelů 
společnosti a plánovaného měsíčního hospodářského výsledku divize.  
Základní hodnotící ukazatele: 
- zisk a.s. od počátku roku, 
- obrat a.s. od počátku roku, 
- zásoba práce ke konci hodnoceného období, 
- hospodářský výsledek divize od počátku roku. 
Každý ukazatel má při hodnocení plnění stejnou váhu. Hodnotí se pouze splněn 
nebo nesplněn. Za splnění každého ukazatele lze přiznat 1/4 z maxima sazby prémie 
stanové pro jednotlivé okruhy THP. Měsíční prémie se přiznávají na sjednoceném 
formuláři evidence docházky. 
Základnou pro výpočet měsíčních prémií jsou smluvní mzda a osobní ohodnocení 
zaměstnance za skutečně odpracovanou dobu v prémiovém období. Sazby prémie 
maximálně jsou: 
- měsíční prémie ředitelů 44 %, 
- měsíční prémie zástupců ředitelů a vedoucích útvarů 36 %, 
- měsíční prémie hlavních stavbyvedoucích a vedoucích středisek 30 %, 
- měsíční prémie stavbyvedoucích a ostatního stř. managementu 24 %, 
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- měsíční prémie ostatních THP a administrativy                    20 %. 
Výši měsíčních prémií stanovuje diferencovaně jednotlivým pracovníkům 
příslušný ředitel divize, ředitelům generální ředitel. Prémie nejsou nárokové. 
 
Roční prémie 
Cílem této mzdové formy je zainteresovat a motivovat všechny zaměstnance na 
splnění rozhodujících úkolů společnosti. Existují dvě formy a to individuální roční 
odměny a kolektivní roční odměny: 
- individuální roční odměny – jednotlivým ředitelům divizí stanoví rozhodující 
ukazatele plánu fiskálního roku generální ředitel individuálními přísliby roční 
odměny a s určeným způsobem hodnocení. Se souhlasem generálního ředitele 
mohou ředitelé divizí stanovit individuální příslib roční odměny přímo 
podřízeným zaměstnancům s přímou vazbou na své rozhodující ukazatele a 
shodnými pravidly hodnocení. Odměna za splnění každého ukazatele se 
stanoví po dosažení plnění ukazatele na 100 %. Celkovou individuální roční 
odměnu tvoří součet odměn za plnění všech ukazatelů. Generální ředitel může 
upravit výši celkové odměny za plnění osobních úkolů v průběhu 
hodnoceného roku. 
- kolektivní roční odměny – ostatním zaměstnancům je stanoven kolektivní 
příslib roční odměny minimálně se dvěma měřitelnými rozhodujícími úkoly 
plánu fiskálního roku. Třetí ukazatel může být hodnotitelný s vazbou na plnění 
ročního úkolu společnosti a divize. V příslibu je roční odměna navržena jako 
součin sumy smluvních platů kolektivu a přiznaného procenta odměny za 
splnění ukazatele. Procento odměny za splnění ukazatele stanoví generální 
ředitel. Odměna za splnění každého ukazatele se stanoví po dosažení plnění 
ukazatele na 100 %. Celkovou kolektivní roční odměnu tvoří součet odměn za 
splnění všech ukazatelů. Ředitel divize navrhne ke schválení generálnímu 
řediteli rozdělení roční odměny na zaměstnance se zohledněním individuálních 






Cílové odměny jsou poskytovány za splnění úkolů, které mají pro společnost 
rozhodující význam. Zpravidla jde o úkoly dlouhodobějšího charakteru – úspěšné 
dokončení staveb, zajištění zakázkové náplně, realizaci DVLP, zavedení organizačních 
a informačních systémů, významné zefektivnění činnosti. Cílové odměny mohou vypsat 
ředitelé divizí pro jednotlivé pracovníky nebo kolektivy pracovníků předem. Příslib 
obsahuje formulaci úkolu a výši cílové odměny. Příslib schvaluje generální ředitel. 
Tato odměna je stanovena procentem z dosaženého hrubého zisku stavby. 
 
Odměny z fondu vedoucího 
Fond vedoucího je zaveden jako nástroj motivace zaměstnanců ke zvýšení 
pracovní aktivity, ocenění dobrých nápadů a změn. Fond vedoucího umožňuje bez 
prodlení ocenit splnění mimořádných úkolů, umožní ocenit prokazatelný ekonomický 
přínos pracovníka ihned po úspoře nákladů, zvýšení zisku či zlepšení kvality, 
organizace práce, atd. 
Počet těchto odměn v průběhu roku jednotlivci není omezen. Každý z vedoucích 
může dát odměnu kterémukoliv zaměstnanci Unistavu. Maximální výše jedné odměny 
je omezena částkou 6000 Kč, minimální výše je stanovena částkou 500 Kč. 
Limit prostředků přidělí vždy na pololetí finanční ředitel. 
 
Odměny za pracovní věrnost firmě 
Pro posílení motivace THP a pro ocenění věrnosti zaměstnanců firmě je zavedena 
odměna za pracovní věrnost firmě. Odměna je vyplácena vždy se mzdou za měsíc, ve 
kterém dovrší zaměstnanec firmy výročí práce. Podmínkou výplaty je, že pracovník 
nedostal v hodnoceném období žádné kárné opatření v důsledku hrubého porušení 
pracovní kázně. 
Odměny za věrnost jsou následující: 
- 5 let ve firmě   5 000 Kč, 
- 10 let ve firmě 10 000 Kč, 




3.6.2. Pracovní doba 
Pro THP je stanovena pracovní doba 40 hodin týdně. Firma uplatňuje pružnou 
pracovní dobu. To znamená, že není stanoven přesný začátek a konec pracovní doby. Je 
pouze stanoven interval, v jakém rozmezí pracovní doba započne. Tento interval je od 
6,30 – 8,00 hodin.  
Týdně musí zaměstnanec odpracovat 40 hodin s tím, že do pracovní doby se 
nezapočítává 60 minut polední přestávky. Tato polední přestávka je jednotná a začíná 
od 12,00 a končí 13,00 hodin.  
Doba od začátku pracovní doby do 12,00 hodin a od 13,00 hodin do ukončení 
pracovní doby musí být zásadně využívaná k vykonávání svěřených prací. Přerušena 
může být pouze z důvodů důležitých osobních překážek v práci. 
 
3.6.3. Stravování 
Protože zkoumaní THP nemají trvalé místo pracoviště a jejich výkon práce je po 
celé České republice, tak není možné stravování ve firemní jídelně. Proto je 
zaměstnancům poskytováno stravné nebo pro zaměstnance, kteří si stravné 
nevyúčtovávají jsou k dispozici stravenky. 
Sazby stravného jsou následující: 
- pracovní cesta 5 – 12 hodin  58 Kč, 
- pracovní cesta 12 – 18 hodin 88 Kč, 
- pracovní cesta déle než 18 hodin 138 Kč, 
- pro oblast Praha déle než 18 hodin 163 Kč. 
Zaměstnancům, kteří si nevyúčtovávají stravné firma poskytuje stravenky. 
Stravenky jsou v následujících hodnotách: 
- stravenky Praha ve výši 60 Kč, zaměstnanec hradí 35 Kč, 
- stravenky Brno ve výši 55 Kč, zaměstnanec hradí 30 Kč. 
 
3.6.4. Pracovní postup 
Pro zkoumané pozice THP možnost pracovního postupu není příliš velká. 
Nejjednodušší je to u pracovní pozice stavbyvedoucí, zde je možnost postupu na 
pracovní pozici hlavní stavbyvedoucí, i když i počet těchto pozic je omezen především 
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počtem realizovaných staveb, ale také hlavně odbornými zkušenostmi jednotlivých 
stavbyvedoucích, protože pozice hlavní stavbyvedoucí je velmi náročná.  
Pracovní postup hlavních stavbyvedoucích a střediskářů je již velmi nízký, 
protože pracovních pozic nad těmito pozicemi již není tolik a jsou obsazeny vysoce 
schopnými lidmi.  
Protože není možnost příliš velkého postupu v kariéře, je třeba tyto pracovníky 
motivovat jinými prostředky, než je pracovní postup. Například zvýšením platu, 
zvýšením pravomocí atd. 
 
3.6.5. Sociální fond 
Tento fond firma založila z důvodu, aby mohla pomáhat svým zaměstnancům 
v těžkých životních situacích, aby mohla rozvíjet pracovní tým a mohla pečovat o blaho 
svých zaměstnanců. 
Zdroj sociálního fondu tvoří především příděly z použitelného zisku schváleného 
valnou hromadou, splátky půjček poskytnutých ze sociálního fondu pracovníkům a 
úroky vyúčtované pracovníkům po splácení půjček poskytnutých ze sociálního fondu. 
Jak jsou finanční zdroje sociálního fondu pro zaměstnance používány: 
- zdravotní péče a rehabilitace zaměstnanců, 
- sportovní a kulturní vyžití a rekreace, 
- půjčky zaměstnanců, 
- příspěvky zaměstnancům na stravování, 
- sociální výpomoci. 
 
3.6.6. Zaměstnanecké výhody 
Dovolená 
Firma Unistav a.s. poskytuje dovolenou na zotavenou v základní výměře čtyři týdny, 
která je dána ze zákona. 
 
Služební automobil 
Všichni střediskáři, hlavní stavbyvedoucí a někteří stavbyvedoucí mají k dispozici 
služební automobil i k soukromým účelům. Jedná se o vozy především značky 
PEUGOT a ŠKODA. 
49  
Každý zaměstnanec má k služebnímu autu stanoven určitý kilometrový limit na 
základě vzdálenosti svého pracoviště od místa trvalého bydliště. Veškeré ujeté 
kilometry nad tyto limity jsou převedeny do soukromých km s tím, že platí povinnost 
vykazovat měsíčně minimálně 300 kilometrů ujetých pro soukromé účely.  
 
Penzijní připojištění 
.Sledované skupině zaměstnanců firma přispívá na penzijní připojištění. Částka, 
kterou firma přispívá je fixní a je pro všechny stejná a jedná se o částku 300 Kč za 
měsíc. Podmínkou pro získání tohoto příspěvku je minimálně být alespoň rok 
zaměstnán u firmy.  
 
Zaměstnanecké akcie 
Zaměstnanci sledované skupiny mají nárok po dvou letech u firmy na přidělení 
zaměstnanecké akcie firmy. Hodnota jedné akcie je 1000 Kč a akcie je na jméno. 
Majitelé zaměstnaneckých akcií mají poté nárok na vyšší příspěvek na dovolenou a jsou 
zváni na valnou hromadu firmy. 
 
Mobilní telefon 
Každý zaměstnanec ze zkoumané skupiny THP má k výkonu své funkce 
k dispozici mobilní telefon. K mobilním telefonům jsou stanoveny limity telefonních 
poplatků, které jsou přiděleny jednotlivým pracovníkům. Tyto limity určuje ředitel 
divize. Limity jsou určeny tak, aby umožnily veškerou potřebnou komunikaci v rámci 
plnění pracovních povinností.  
V případě překročení limitů jsou následující měsíc částky překročení posouzeny 
ředitelem divize a poté jsou částky překročení sraženy pracovníkům ze mzdy.  
 
Notebook 
Střediskáři a hlavní stavbyvedoucí mají k výkonu své funkce k dispozici 
notebook, který je vybaven mobilním připojením k internetu. Tento notebook jim slouží 





Firma ve spolupráci s privátními lékaři jak v Brně tak i v Praze zabezpečuje 1 x za 
rok preventivní zdravotní prohlídku. Pro zaměstnance, kteří o to mají zájem pořádá 
firma každoročně bezplatné očkování proti chřipce, čím chce také přispět ke snížení 
nemocnosti. 
 
Příspěvky na dovolenou 
Firma každý rok pořádá pro zaměstnance 2 zimní a 2 letní zájezdy. Zimní zájezdy 
jsou organizovány jako lyžařské, snowboardové do oblasti Alp. Letní zájezdy jsou 
organizovány jako pobytové u některého z moří.  
Na tyto zájezdy firma přispívá ze sociálního fondu takto: 
- zaměstnanec a akcionář Unistav a.s. částkou 10 000 Kč, 
- zaměstnanec, který není akcionářem 3 000 Kč. 
Příspěvek se poskytuje na úhradu ceny zájezdů zaměstnanci, jeho manželce a jím 
vyživovaným dětem. Maximálně však celkem za všechny rodinné příslušníky do výše 
uvedené v předchozím odstavci. Tento příspěvek na hromadný zájezd je osvobozen od 
daně z příjmu fyzických osob. 
Pokud se však zaměstnanci účastní více zájezdů organizovaných firmou, nesmí 




Firma svým zaměstnancům v případě jejich narozenin, či významného životního 
jubilea dává určitý hmotný dárek. Každý rok se jedná o něco jiného. Jednalo se 
například o cestovní tašky, peněženky, košile, bundy, atd. Také na Vánoce zaměstnanci 
dostávají hmotný dárek. 
 
Vzdělávání zaměstnanců 
Společnost čas od času pořádá pro své zaměstnance různé druhy školení a kurzů. 
V poslední době se jednalo o kurz manažerský, kurz psychologie práce nebo také kurz 
pro nováčky ve firmě pro lepší adaptaci. 
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Dále firma přispívá svým zaměstnancům na jazykové vzdělávání, které je ovšem 
dobrovolné a tedy ne moc využívané. V této oblasti má firma poměrně velké mezery, 
které by se měly odstranit, protože pouze maximálně vzdělaný zaměstnanec je 
přínosem. 
 
3.7. Vyhodnocení dotazníkové šetření 
Dotazníkové šetření bylo provedeno dne 25. 5. 2007  na výjezdní poradě hlavních 
stavbyvedoucích, které se konalo ve Vranově u Brna. Této výjezdní porady se účastnili 
vybraní zaměstnanci výrobní divize v čele s ředitelem divize. 
Na této poradě byly dotazníky rozdány a byl vysvětlen postup jak správně 
dotazník vyplňovat. Zaměstnancům byl poskytnut dostatečný prostor pro vyplnění a 
byla jim zaručena absolutní anonymita a to z důvodu, aby se nebáli vyjádřit svůj názor 
pravdivě a objektivně. Celkem bylo rozdáno 27 dotazníků a všechny tyto dotazníky 
byly vráceny vyplněné podle instrukcí, tedy nebyl žádny dotazník, který by musel být 
vyřazen.Vyhodnocení dotazníku je rozděleno do jednotlivých oblastní, podle zaměření 
otázek. 
 
3.7.1. Charakteristika souboru dotázaných 
Dotazníkového šetření se zúčastnilo 27 mužů, protože zkoumané pracovní pozice 
jsou obsazeny pouze muži .  
Věková struktura dotazovaných je velmi rozmanitá. Dá se říci, že jsou zastoupeny 
všechny věkové kategorie produktivního věku zaměstnanců. Převažují však 
zaměstnanci středního věku, tedy 31 až 40 let. Věkovou strukturu dotazovaných udává 
následující tabulka a graf. 
 
do 30 let 31 – 40 let 41 – 50 let 51 a více let 
3 11 8 5 






31 – 40 let
41 – 50 let
51 a více let
 
graf 4 -  Věková struktura dotazovaných 
 
Výjezdní porady se zúčastnili výrobní ředitel, ten dotazník nevyplňoval, hlavní 
stavbyvedoucí, stavbyvedoucí a ostatní jako zástupce výrobní ředitele, střediskář. 
Dotazník obdrželo a odevzdalo 23 hlavních stavbyvedoucích, 2 stavbyvedoucí a 2 
ostatní. 
hlavní stavbyvedoucí stavbyvedoucí ostatní 
23 2 2 







graf 5 -  Pracovní pozice 
 
3.7.2. Otázka č. 1 – Odpovězte na následující otázky tak, aby co nejlépe ohodnotili 
Váš vztah k firmě 
V této části dotazníku měli zaměstnanci firmy zodpovědět otázky, týkající se 
jejich vztahu k firmě a dále vyjádřit názor na její fungování a na možnostech jejího 
rozvoje. 
Tabulka č.7 uvádí odpovědi dotazovaných zaměstnanců. 
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Při celkovém pohledu na problematiku vztahu zaměstnanců k firmě jsem dospěl 
k názoru, že zaměstnanci mají velmi pozitivní vztah k firmě. 
Pro 92 % zaměstnanců je či spíše ano práce ve firmě dostatečně prestižní a jen 
pro 8 % práce není dostatečně prestižní.  
100 % dotazovaných si myslí, že je k firmě loajální, což je velmi potřebné pro 
jejich spjatí s firmou a pro odvedení maximálního výkonu. S tím souvisí i další otázka, 
zda by zůstali pracovat ve firmě i poté, co by se dostala do nesnází.  22 % 
zaměstnanců by určitě zůstalo a 56 % by spíše zůstalo, jenom 22 % zaměstnanců by 
spíše odešlo. To je velmi pozitivní. Při otázce pokud by se v okolí objevila nová firma 
a nabídla stejnou práci za lepších podmínek, už není tak jednoznačné vyznění pro 
firmu. 19 % zaměstnanců by určitě zůstalo a 48 % by spíše zůstalo. Naopak 14 % by 
určitě nezůstalo a 19 % by spíše nezůstalo.  
Na otázku, zda mají zaměstnanci možnost se aktivně podílet na aktuálním 
dění ve firmě jako celku si jen 11 % zaměstnanců myslí že ano a 37 % spíše ano. 
Naopak poměrně velká část 44 % si myslí, že spíše ne a 8 % určitě ne, což je víc jak 
polovina.  
Víc jak polovina, 59 % zaměstnanců se domnívá, že ví či spíše ví, co firma 
plánuje do budoucna, ovšem 11 % vůbec neví a 30 % spíše neví co firma plánuje do 
budoucna. Těchto 41 % je celkem velký počet a firma by se tím měla zabývat. 
Absolutní většina, tedy 78 % dotázaných by práci ve firmě doporučila svým 
známým a jen 4 % by práci nedoporučili a 18 % by ji spíše nedoporučilo. 
Velký počet dotázaných, 85 %, si myslí, že je firma perspektivní. Žádný 
zaměstnanec si nemyslí, že firma není perspektivní a jen 4 % si myslí, že je spíše 
neperspektivní. 
Při otázce, zda má firma na veřejnosti dobrou pověst je poměrně zajímavé, že 
37 % zaměstnanců si myslí, že firma spíše nemá dobrou pověst. To je celkem vysoký 
počet. Naopak 48 % zaměstnanců si myslí, že firma má spíše dobrou pověst a 15 % 
určitě. 
U otázky zda jsou zaměstnanci dostatečně informováni o dění ve firmě byla 
odpověď poměrně kladná. 19 % zaměstnanců si myslí, že ano a 62 % zaměstnanců spíše 








Je pro Vás práce ve firmě dostatečně 
prestižní? 
11 14 1 1 
Myslíte si, že jste k firmě loajální?  21 6 0 0 
Zůstal/a byste pracovat ve firmě i poté, co 
by se dostala do nesnází? 
6 15 6 0 
Pokud by se ve Vašem okolí objevila nová 
firma a nabídla Vám stejnou práci za 
lepších podmínek, změnili byste místo? 
5 13 5 4 
Máte možnost se aktivně podílet na 
aktuálním dění ve firmě jako celku? 
3 10 12 2 
Víte, co firma plánuje do budoucna? 7 9 8 3 
Doporučil/a byste práci v této firmě svým 
známým? 
11 10 5 1 
Myslíte si, že je firma perspektivní? 7 16 4 0 
Má firma na veřejnosti dobrou pověst? 4 13 10 0 
Jste o dění ve firmě dostatečně 
informováni? 
5 17 4 1 
tabulka 7 - Vyhodnocení vztahu k firmě 
 
3.7.3. Otázka č. 2 – Jak hodnotíte firmu? 
Při otázce jak hodnotíte firmu byli zaměstnanci rozděleni poměrně na dva 
tábory. Prvních 44 % si myslí, že firma je úspěšná. Druhý tábor 48 % si myslí, že je 
úspěšná s problémy. 8 % zaměstnanců si myslí, že firma je problémová. Je docela 
zajímavé, že ani jeden z dotazovaných si nemyslí, že firma je velmi úspěšná. 
 
3.7.4. Otázka č. 3 – Odpovězte na následující otázky tak, aby co nejlépe ohodnotili 
Váš vztah k vedení firmy 
V této části dotazníku se měli zaměstnanci vyjádřit k tomu, jaký mají vztah 
k vedením firmy a ke svému přímému nadřízenému. A dále také vyjádřit se k jeho 
schopnostem a dovednostem, ale také k jeho osobě jako takové. 
Tabulka č. 8 uvádí odpovědi zaměstnanců. 
V tomto oddíle se zaměstnanci nepustili do žádné velké kritiky svého vedení. Je 
zde možná otázka, zda se zaměstnanci báli nějaké reakce od vedení a nebo je vztah 
vedení a zaměstnanců na takové úrovni, že zaměstnanci jsou s ním naprosto spokojeni. 
78 % dotázaných zaměstnanců důvěřuje vedení firmy. 22 % zaměstnanců spíše 
nedůvěřuje a žádný absolutně nedůvěřuje. Absolutní většina 92 % se může s důvěrou 
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obrátit na svého nadřízeného a jen 8 % si myslí, že se spíše na vedení nemůže 
s důvěrou obrátit. 
Celkem 41 % zaměstnanců je absolutně spokojeno s úrovní pracovních porad a 
33 % je spíše spokojeno. Celkem 26 % zaměstnanců je spíše nespokojeno či absolutně 
nepokojeno. Ovšem takřka všichni, 96 % zaměstnanců si myslí, že současný počet 
pracovních porad je dostatečný. 4 % zaměstnanec si myslí, že počet porad je spíše 
nedostatečný. Také na otázku, zda nadřízený vede pracovní porady efektivně je 
názor obdobný 88 % zaměstnanců si myslí, že spíše či určitě ano. Pouze 8 % si myslí, 
že spíše ne a 4 % určitě ne. 
Pro 81 % zaměstnanců je nadřízený spíše či určitě ochoten naslouchat 
pracovním problémům svých zaměstnanců. Jen pro 19 % zaměstnanců spíše není 
ochoten naslouchat. Na otázku, zda nadřízený poskytuje zpětnou vazbu, odpovědělo 
19 % zaměstnanců, že určitě ano a 58 % spíše ano. Pro 19 % spíše ne a pro 4 % 
zaměstnance určitě neposkytuje zpětnou vazbu.  
Při otázce na organizační schopnosti nadřízeného se 81 % zaměstnanců 
domnívá, že jsou na vysoké úrovni. Pro 19 % zaměstnanců na vysoké úrovni 
organizační schopnosti nadřízeného spíše nejsou. Ovšem pro absolutní většinu tedy 92 
% zaměstnanců má nadřízený odborné znalosti a schopnosti odpovídající jeho 
pozici, pouze 8 % zaměstnanců si myslí, že tyto vlastnosti jeho nadřízený spíše nemá. 
59 % zaměstnanců odpovědělo, že nadřízený spíše často nekritizuje a 26 %, že 
určitě často nekritizuje. 11 % zaměstnanců je přesvědčeno, že naopak velmi často 
kritizuje 4 %, že spíše často kritizuje. 
Naopak 88 % zaměstnanců si myslí, že nadřízený spíše nepoužívá či vůbec 
nepoužívá pochvalu. Jen 3 % zaměstnanců jsou přesvědčeni, že nadřízený často 









 Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
Důvěřujete vedení firmy? 4 17 6 0 
Můžete se vždy s důvěrou obrátit na svého 
nadřízeného? 
12 13 2 0 
Jste spokojen/a s úrovní pracovních 
porad? 
11 9 6 1 
Myslíte si, že současný počet pracovních 
porad je dostatečný? 
20 6 1 0 
Vede Váš nadřízený pracovní porady 
efektivně? 
8 16 2 1 
Je Váš nadřízený ochoten naslouchat 
Vašim pracovním problémům? 
5 17 5 0 
Poskytuje Vám nadřízený zpětnou vazbu 
k přijatým rozhodnutím? 
5 16 5 1 
Jsou organizační schopnosti nadřízeného 
na vysoké úrovni? 
7 15 5 0 
Má Váš nadřízený odborné znalosti a 
schopnosti odpovídající pozici? 
11 14 2 0 
Kritizuje Vás často nadřízený? 3 1 16 7 
Používá nadřízený často pochvalu? 1 2 18 6 
tabulka 8 – Vyhodnocení vztahu zaměstnanců k vedení 
 
3.7.5. Otázka č. 4 : Odpovídají požadavky, které jsou na Vás kladeny Vašim 
schopnostem?  
U této otázky mohli respondenti označit i více odpovědí, proto počty u 
jednotlivých odpovědí neodpovídají přesně počtu dotazovaných. 
Pro 22 (81 %) dotázaných určitě odpovídají požadavky na ně kladené jejich 
schopnostem. 3 (11 %) zaměstnanci si myslí, že je na ně kladeno příliš velké množství 
požadavků. Jeden (4 %) zaměstnanec si myslí, že je na něj kladeno málo požadavků a 
proto není využit jeho potenciál. 
5 (19 %) zaměstnanců si myslí, že někdy ano a někdy ne a zároveň nevidí ze 
strany nadřízeného žádnou konkrétní strategii. Tento počet není tak zanedbatelný a 







3.7.6.Otázka č. 5: Pokud vykonáváte práci dobře? 
I u této otázky bylo možné označit více odpovědí a proto i zde neodpovídá počet 
odpovědí počtu dotazovaných. 
Za dobře vykonanou práci je 12 (44 %) zaměstnanců pochváleno, ale zároveň 16 
(59 %) dotázaných odpovědělo, že dostane finanční odměnu a 3 (11 %)  zaměstnanci se 
domnívají, že dostanou odměnu nefinanční povahy. 7 (26%) zaměstnanců je 
přesvědčeno, že pokud vykonají práci dobře, tak od nadřízeného není žádná reakce. 
 
3.7.7. Otázka č. 6: Pokud vykonáváte práci špatně? 
I u této otázky bylo možné označit více odpovědí a proto i zde neodpovídá počet 
odpovědí počtu dotazovaných. 
24 (88 %) zaměstnanců si myslí, že jsou za to kritizováni a 9 (34 %) zaměstnanců 
si myslí, že přijde o část svého platu. Jeden (4 %) zaměstnanec je dokonce přesvědčen, 
že přijde o zaměstnání. Pro 2 (8 %) zaměstnance není žádná reakce od nadřízeného, 
pokud vykonávají práci špatně. 
 
3.7.8. Otázka č. 7: Jaká je podle Vás komunikace ve firmě? 
Pro 70 % zaměstnanců je komunikace ve firmě dostatečná a celkem pro 30 % 
zaměstnanců je komunikace ve firmě nedostatečná. Je poměrně překvapující, že ani 
jeden zaměstnanec si nemyslí, že komunikace ve firmě není na výborné úrovni. Proto je 
třeba, v této oblasti trochu přidat. 
 
výborná dostatečná nedostatečná 
0 19 8 
tabulka 9 – Komunikace ve firmě 
 
3.7.9. Otázka č. 8 – Vyjádřete spokojenost s prací, kterou vykonáváte 
V této části dotazníku byla věnována pozornost spokojenosti zaměstnanců s prací, 
kterou vykonávají. Měli zde možnost vyjádřit se k pracovním podmínkám, prostředí a 
také vyjádřit svůj pohled na svoji práci. 
Tabulka č. 10 uvádí odpovědi zaměstnanců. 
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U otázky, zda je práce pro zaměstnance pestrá a zajímavá odpovědělo 66 % 
zaměstnanců, že ano a 26 % spíše a jen 8 % zaměstnanců odpovědělo, že práce pro ně 
není spíše pestrá či zajímavá. 
Při otázce, jestli plat odpovídá náročnosti práce se zaměstnanci rozdělili na dva 
tábory. Prvních 55 % si myslí, že ano či spíše ano. Naopak 45 % zaměstnanců je 
přesvědčeno, že plat spíše či neodpovídá náročnosti práce.  
Téměř obdobně odpověděli i na otázku, zda plat odpovídá jejich vzdělání, 
znalostem, schopnostem. 48 % zaměstnanců se domnívá, že odpovídá, či spíše 
odpovídá. Pro 52 % zaměstnanců je neodpovídající či spíše neodpovídající jejich 
vzdělání, znalostem a schopnostem. Je to poměrně velký počet a je třeba se pokusit o 
nápravu. 
U další otázky je poměr také obdobný. 52 % zaměstnanců si myslí, že má 
zaměstnání spíše či určitě jisté. Pro 48 % zaměstnanců je pracovní místo spíše nejisté 
či určitě nejisté. 
Na otázku, zda jsou zaměstnanci spokojeni s výší mzdy je spokojeno určitě jen 8 
% zaměstnanců a 51 % je spíše spokojeno. 37 % zaměstnanců je spíše nespokojeno a 4 
% je absolutně nespokojeno, což není mnoho. 
Je velmi pozitivní, že 85 % zaměstnanců ví, za co dostanou prémie či odměny. 
Pouze 4 % zaměstnanců spíše neví a 11 % vůbec neví, za co dostanou prémie či 
odměny. 
85 % zaměstnanců má k dispozici veškeré potřebné informace a jen 15 % 
zaměstnanců se domnívá, že spíše veškeré potřebné informace k dispozici nemají. 
U otázky možnosti pracovního postupu je poměr rozdělen opět zhruba na 
polovinu. 48 % zaměstnanců si myslí že existuje možnost pracovního postupu a 52 % 
zaměstnanců možnost pracovního postupu spíše není nebo určitě není. Zde jsou 
ovlivněny odpovědi tím, kdo odpovídal, protože u některé pracovní procese možnost 
pracovního postupu reálně neexistuje. 
Celkem 100 % zaměstnanců chce více odpovědnosti a více pravomocí, žádný 
z dotázaných se nevyjádřil tak, že by o více odpovědnosti a pravomocí nestál. 
Pro 11 % pracovníků jsou pracovní podmínky na vysoké úrovni a pro 51 % 
spíše na vysoké úrovni. 38 % zaměstnanců si myslí, že pracovní podmínky spíše nejsou 
na vysoké úrovni. 
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Spokojenost s pracovní dobou také není jednoznačná. 55 % zaměstnanců je spíše 
či určitě spokojeno. Ovšem 45 % zaměstnanců je spíše či určitě nespokojeno.  
S bezpečností práce je absolutně spokojeno 34 % zaměstnanců a 43 % je spíše 
spokojeno. 15 % zaměstnanců je spíše nespokojeno a 8 % je absolutně nespokojeno 
s bezpečností práce. 
Velmi pozitivní je, že všichni kromě jednoho, tedy 96 %, je spokojeno 
s pracovním kolektivem. Je to důkaz o dobré atmosféře v pracovním kolektivu. 
85 % zaměstnanců je spokojeno s dostatkem pracovních pomůcek, ale pro 15 
% zaměstnanců je spíše či nedostatek pracovních pomůcek. 
 
 Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
Je pro Vás práce pestrá a zajímavá? 18 7 2 0 
Myslíte si, že Váš plat odpovídá 
náročnosti Vaší práce? 
3 12 10 2 
Myslíte si, že Váš plat odpovídá Vašemu 
vzdělání, znalostem, schopnostem? 
3 10 13 1 
Máte své pracovní místo jisté? 2 12 10 3 
Jste spokojeni s výší mzdy? 2 14 10 1 
Víte za co dostanete prémie a odměny? 15 8 1 3 
Máte k dispozici veškeré potřebné 
informace? 
3 20 4 0 
Je možnost pracovního postupu? 5 8 13 1 
Chcete více odpovědnosti a pravomoci? 11 16 0 0 
Jsou pracovní podmínky na vysoké 
úrovni? 
3 14 10 0 
Jste spokojeni s pracovní dobou? 5 10 9 3 
Jste spokojeni s bezpečností práce? 9 12 4 2 
Jste spokojeni s pracovním kolektivem? 8 18 1 0 
Máte dostatek pracovních pomůcek? 12 11 3 1 




3.7.10. Otázka č. 9 – Ohodnoťte, které sociální výhody jsou pro Vás důležité (1 – 
nejvíce důležitá, 5 – nejméně důležitá) 
V této části dotazníku se měli vyjádřit zaměstnanci o jaké sociální výhody mají 
zájem. Byla jim nabídnuta určitá skladba a jejich úkolem bylo jednotlivé sociální 
výhody obodovat pomocí stupnice 1 – 5, kdy 1 byla nevíce důležitá sociální výhoda a 
5 nejméně důležitá sociální výhoda.  
Tabulka č. 11 uvádí odpovědi zaměstnanců. 
Je důležité říci, že každá sociální výhoda je pro každého zaměstnance jinak 
důležitá. A proto je třeba najít takovou kombinaci sociálních výhod, která uspokojí 
všechny zaměstnance. 
Po vyhodnocení zájmu o sociální výhody bylo zjištěno, že zaměstnanci absolutně 
preferují služební automobil, který je možný využit i pro soukromé účely. Na druhém 
místě v žebříčku zájmu se umístil příspěvek na dovolenou. Další sociální výhodou, o 
kterou zaměstnanci mají zájem je poskytnutí dalšího vzdělávání. O tyto tři sociální 
výhody projevují zaměstnanci největší zájem. 
Menší počet zaměstnanců preferuje sociální výhody jako jsou zdravotní, 
sportovní a rehabilitační programy, penzijní připojištění s příspěvkem 
zaměstnavatele, stravenky, bezúročné půjčky zaměstnancům. Je třeba ovšem dodat, 
že i o tyto sociální výhody je zájem a pro některé zaměstnance je u těchto výhod priorita 
číslo jedna. 
Je poměrně překvapující, že u zaměstnanců není příliš velký zájem o pomoc při 
řešení bytové situace. Je to dáno tím, že většina dotazovaných má zřejmě již bytovou 
situaci vyřešenou. 
Celkem je i malý zájem o vstupenky na sportovní a kulturní akce, ale i tato 
výhoda by si určitě své místo v motivačním programu našla. 
Téměř žádný zájem není o možnost slevy v různých obchodních sítích, je to 
dáno možno i tím, že zaměstnanci mají určité postavení a tyto slevy nejsou pro ně 






Sociální výhody 1 2 3 4 5 
služební automobil 14 6 6 1 0 
penzijní připojištění s příspěvkem zaměstnavatele 4 4 13 5 1 
bezúročné půjčky zaměstnancům 3 4 8 3 9 
slevy v různých obchodních sítích 1 1 3 7 15 
příspěvek na dovolenou 9 9 6 1 2 
pomoc při řešení bytové situace 5 3 5 5 9 
zdravotní, sportovní a rehabilitační programy 6 3 11 3 4 
stravenky 3 5 10 3 6 
vstupenky na sportovní a kulturní akce 2 2 8 10 5 
poskytnutí dalšího vzdělávání 5 10 10 0 2 
tabulka 11 – Sociální výhody 
 
3.7.11. Otázka č.10:  Jakou odměnu za splněný úkol preferujete? 
Pořadí preference odměny 
Odměna 
1 2 3 4 
finanční odměna 27 0 0 0 
odměna nefinanční 
povahy 
0 20 7 0 
veřejná pochvala 0 5 19 3 
jiná odměna 0 2 1 24 
tabulka 12 – Pořadí preference odměny 
 
V této části dotazníku se měli zaměstnanci vyjádřit, jakou formu odměny za 
splněný úkol preferují. Měli na výběr finanční odměnu, odměnu nefinanční povahy, 
veřejnou pochvalu, či jinou odměnu. Tyto odměny měli seřadit od 1 do 4.  Byla jim 
dána možnost uvést o jakou jinou odměnu by měli zájem. 
Všichni z dotázaných, tedy 100 %, preferuje jako odměnu za splněný úkol 
finanční odměnu. Na druhém místě je zaměstnanci preferována odměna nefinanční 
povahy. 
Jako třetí je zaměstnanci žádaná veřejná pochvala. 
Na čtvrtém místě se umístila jiná odměna. Zaměstnanci uvedli několik odměn, o 
které by měli zájem. Zde je uvádím: 
- vzdělávání, 
- vyšší odpovědnost a pravomoc, 
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- placené volno, 
- věcný dar. 
 
 
3.7.12. Otázka č.11: Uvítali byste společné firemní rodinné akce? 
U této otázky jsou zaměstnanci rozděleni do dvou téměř shodných skupin.  
48 % zaměstnanců by rádo uvítalo společné firemní rodinné akce a 52 % 
zaměstnanců o tyto akce zájem nemá. Tyto akce je třeba dělat, protože utužují sepjetí 
s firmou. 
 
3.7.13. Otázka č.12:  Je systém odměňování ve firmě spravedlivý? 
Zde měli zaměstnanci vyjádřit svůj názor na odměňování ve firmě. 
Jejich názor na odměňování ve firmě je celkem rozmanitý. Jen 4 % zaměstnanců 
si myslí, že určitě je spravedlivý. Pro 59 % zaměstnanců je spíše spravedlivý. Pro 26 % 
je spíše nespravedlivý a pro 11 % zaměstnanců je určitě nespravedlivý. 
 
určitě ano spíše ano spíše ne určitě ne 
1 16 7 3 
















3.7.14. Otázka č.13:  Poskytuje firma dostatečný prostor pro další rozvoj a 
vzdělávání? 
Zde měli zaměstnanci vyjádřit svoji spokojenost s množstvím příležitostí dalšího 
vzdělávání.  
Žádný ze zaměstnanců si nemyslí, že firma poskytuje velké množství příležitostí. 
Pro 55 % zaměstnanců firma poskytuje dostatek příležitostí a pro 41 % zaměstnanců 






Málo příležitostí Žádné příležitosti 
0 15 11 1 










graf 7 – Poskytuje firma dostatečný prostor pro další rozvoj a vzdělávání 
 
3.7.15. Otázka č.14:  Co se Vám ve(na) firmě nejvíce nelíbí a doporučoval byste 
změnit? 
U této otázky byla dána možnost zaměstnancům vyjádřit svoje připomínky k firmě 
a k tomu co se jim na ní nelíbí a co by rádi změnili.  
Někteří zaměstnanci vzali tuto otázku velmi vážně a podali celkem zajímavé 
podněty pro další zpracování. Naopak někteří své připomínky možná zamýšleli spíše 
trochu jako recesi. 
Dále uvádím veškeré připomínky a doporučení co by chtěli změnit bez úpravy, tak 
jak je zaměstnanci sami napsali: 
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- větší rozdíl v hodnocení za odváděné práce a nejednotné (mnohdy) 
odměňování, 
- velké množství papírování přerůstající se v byrokratických systém, 
- starost o spokojenost zaměstnanců, 
- ztrátové stavby, 
- komunikace a pravomoc, 
- někdy upřímnost, 
- málo preferovaná výroba a vybavení pro práci, 
- některé pracovníky, 
- generální ředitel. 
 
3.8. Souhrnné zjištění analýzy 
V této části jsou shrnuty nejdůležitější získané informace z dotazníkového šetření, 
které bylo provedeno mezi zkoumanými zaměstnanci. 
U otázek, které měli ohodnotit vztah zaměstnanců k firmě jsem došel k několika 
zásadním zjištění. Pro absolutní většinu 92 %, kromě 8 % zaměstnanců je práce ve 
firmě prestižní a všichni zaměstnanci si zároveň myslí, že jsou k firmě loajální. 
Tyto dvě zjištění jsou velmi důležitá, protože díky tomu je možné na zaměstnance 
působit určitými motivačními prostředky a zároveň je zaměstnání u firmy pro ně samo 
motivací. 
Celkem 52 % dotázaných zaměstnanců si myslí, že se nemohou podílet na 
aktuálním dění ve firmě jako celku a 41 % zaměstnanců  spíše či vůbec neví co 
firma plánuje do budoucna. To je třeba určitě zlepšit, protože pro zaměstnance je 
důležité vědět, co firma plánuje do budoucna a zároveň by měli mít možnost se určitým 
způsobem podílet na aktuálním dění ve firmě, a to z důvodu, aby měli pocit, že jsou pro 
firmu důležití a že mohou určitým způsobem firmu ovlivňovat podle své představy. 
U otázek týkajících se vztahu zaměstnanců k vedení jsem nezjistil žádné 
výraznější problémy. Celkem 22 % dotázaných spíše nedůvěřuje vedení firmy, to 
sice není velké číslo, ale poměrně dost veliké nato, aby se tím vedení začalo zabývat a 
pokusilo se zvýšit svojí důvěryhodnost. 
26 % zaměstnanců je spíše či vůbec nespokojeno s úrovní pracovní porad, zde 
je třeba, aby vedoucí prodiskutoval s podřízenými co od pracovní pora
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by chtěli změnit. Dále 23 % zaměstnanců si myslí, že nadřízený neposkytuje 
zpětnou vazbu k přijatým rozhodnutím. To je docela problém, protože zpětná vazba je 
velmi důležitá a potřebná. 
Absolutní většina, celkem 88 % dotázaných si myslí, že nadřízený nepoužívá 
často pochvalu a takřka stejný počet 85 % dotázaných si myslí, že nadřízený často 
nekritizuje. V tom spatřuji velký problém, protože pochvala patří mezi základní 
motivační prostředky, který zaměstnance vede k lepším výkonům a rovněž i objektivní 
kritika, která je podána správnou formou, také vede ke zlepšení pracovních výkonů. To 
je třeba řešit. S tím souvisí i další otázka „Pokud vykonáváte práci dobře?“, tak 26 
% dotázaných je přesvědčeno, že od nadřízeného není žádná reakce a na otázku 
„Pokud vykonáváte práci špatně?“, tak 88 % dotázaných si myslí, že jsou za to 
kritizováni. To je sice trochu v rozporu s předchozím, kdy si dotázaní myslí, že 
nadřízený často nekritizuje. Je to asi tím, že většinou zaměstnanci vykonávají práci 
dobře. 
Další problém byl i u otázky na komunikaci ve firmě. Nikdo si nemyslí, že je 
výborná, a 30 % dotázaných si dokonce myslí, že je nedostatečná, což je poměrně 
velký počet a je třeba na tom zapracovat. 
U otázek zaměřených na spokojenost s prací jsem došel také k několika 
zajímavým zjištěním, kterými by bylo zapotřebí se zabývat. Celkem 45 % 
zaměstnanců si myslí, že plat neodpovídá náročnosti práce a 52 % zaměstnanců si 
myslí, že neodpovídá vzdělání, znalostem a schopnostem a 41 % zaměstnanců je 
nespokojeno s výší mzdy. Je třeba říci, že je u těchto otázek soubor dotazovaných 
zhruba rozdělen na polovinu, kdy jedna polovina je spokojena a druhá nespokojena. 
Ovšem určitě je třeba se touto oblastí zabývat, protože mzda je ten nejzákladnější prvek 
motivace. 
Absolutně všichni zaměstnanci by si přáli více odpovědnosti a pravomoci. 
Tohoto instrumentu by firma měla určitě více užívat, protože zaměstnanec, který má 
více pravomocí a odpovědnosti se cítí důležitější a určitě podává lepší výkony, i když to 
neplatí absolutně vždy. 
45 % zaměstnanců není spokojeno s pracovní dobou, zde se toho však moc 
dělat nedá, protože pracovní doba je stanovena zákonem, možné je pouze podle zájmu 
upravit začátek a konec pracovní doby. 
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Velmi pozitivní je, že všichni dotázaní, kromě 4 % jsou spokojeni s pracovním 
kolektivem. To je dobré, protože se dá dobře rozvíjet pracovní tým. 
V oblasti zájmu zaměstnanců o sociální výhody jasně vyhrál služební 
automobil. Ale velký zájem mají zaměstnanci o příspěvky na dovolenou a především 
o možnost dalšího vzdělávání. Poměrně velký zájem je i o zdravotní, sportovní a 
rehabilitační programy a také penzijní připojištění. Pro zaměstnance však už nejsou 
tolik důležité stravenky různé vstupenky na kulturní a sportovní akce či bezúročné 
půjčky a pomoc při řešení bytové situace. Je třeba ale říci, že některé sociální výhody 
nejsou pro zaměstnance až tak důležité, ale určitě mají o ně zájem a budou rádi, pokud 
jim budou poskytovány a nejen vyjmenované výhody, ale i celá řada dalších. 
Zaměstnanci poskytli i řadu podnětných informací, které se týkají toho, co se jim 
na firmě nelíbí. Zaměstnancům se nelíbí velké množství papírování, které velmi 
často přerůstá v byrokratický systém. Dále se některým nelíbí starost o spokojenost 
zaměstnanců, někdy komunikace a pravomoc. Velmi se jim také nelíbí ztrátové 
stavby a někdy také upřímnost. 
To jsou asi nejdůležitější fakta, která jsem zjistil pomocí dotazníkového šetření a 
na některé oblasti se pokusím zaměřit v návrhové části této práce. 
Souhrnné zjištění analýzy: 
- zaměstnanci neví co firma plánuje do budoucna – v současné době mají 
zaměstnanci možnost zjistit co firma plánuje do budoucna pouze na 
internetových stránkách nebo na poradách. Proto je třeba zavést větší 
informovanost zaměstnanců například firemním časopisem. 
- část zaměstnanců není spokojena se svým platem – ve firmě je u 
sledovaných pozic průměrný plat 27 401 Kč, což je nad republikovým 
průměrem a motivační program nabízí poměrně velké spektrum mzdových 
složek. Je to dáno spíše tím, že každý zaměstnanec by chtěl větší plat,  než má 
v současné době a ta nespokojenost je trvalá. 
- částečná nespokojenost s pracovními poradami – stávající stav je 
následující, každé 2 měsíce se koná výjezdní porada hlavních 
stavbyvedoucích, dále jsou dle potřeby porady mezi výrobním ředitelem, 
střediskáři, hlavními stavbyvedoucími a poté mezi hlavními stavbyvedoucími 
a stavbyvedoucími. 
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- je třeba zlepšit komunikaci ve firmě – komunikace ve firmě je dána firemní 
kulturou, která vymezuje, jak má probíhat formální komunikace. Ovšem 
poměrně velká část si myslí, že komunikace je nedostatečná a proto je třeba ji 
zlepšit. 
- zaměstnanci mají zájem o další vzdělávání a seberozvoj – firma organizuje 
pro zaměstnance jazykové a manažerské kurzy, ale tyto kurzy nejsou přesně 
vymezeny a nemají dánu strukturu jejich konání. To je třeba zlepšit. 
- zaměstnanci by uvítali další sociální výhody – motivační program 
v současné době nabízí velké množství sociálních výhod, jako je automobil, 
mobilní telefon, zájezdy, penzijní připojištění, atd., ale zaměstnanci mají 























4. Návrhy rozvoje motivačního programu 
Po analýze současného stavu ve firmě jsem došel k závěru, že firma používá 
poměrně velké množství prostředků k motivaci zaměstnanců. Na druhou stranu však 
nemá vytvořený motivační program ve formě nějakého dokumentu či směrnice. Proto 
považuji za velmi vhodné, aby se vytvořil motivační program, který by měl právě formu 
dokumentu, který by byl přístupný všem zaměstnancům a bylo jim jasno, jaké výhody 
mohou využívat a v jakých formách za jakých podmínek na ně mají nárok. 
Navrhuji sestavit motivační program, který by obsáhl veškeré motivační 
prostředky a přístupy k motivaci používané ve firmě a také navrhuji zlepšení, které by 
sloužily ke zvýšení motivace zaměstnanců podávat lepší výkony a zlepšily by také 
přístup zaměstnanců k firmě. 
Tento motivační program by měl obsahovat všechny oblasti, které se týkají 
motivace zaměstnanců. Jedná se především o systém odměňování, vzájemnou 
komunikaci mezi zaměstnanci a nadřízenými a vedením firmy. Měl by také jasně 
definovat podporu vzdělávání a seberozvoje pracovníků, dále také sociální výhody, 
které zaměstnavatel poskytuje a důležité je i  neformální hodnocení zaměstnanců. 
Nový motivační program by měl obsahovat veškeré dosud používané motivační 
prostředky a navíc některé novinky, které uvedu v následujících návrzích. 
S tímto motivačním programem by měl být seznámen každý zaměstnanec a pokud 
by něčemu nerozuměl, mělo by mu být podáno vysvětlení od svého nadřízeného. 
Při sestavování motivačního programu je velmi důležité stanovit cíle tohoto 
programu, kde je vymezeno, čeho chceme dosáhnout. Nový motivační program 
zaměstnanců výrobní divize, pracovní pozice střediskář, hlavní stavbyvedoucí a 
stavbyvedoucí si klade za úkol  vyřešení následujících cílů: 
1. Zlepšení systému odměňování.  
2. Zlepšení komunikace mezi zaměstnanci, nadřízenými a vedením 
firmy. 
3. Zlepšení podpory vzdělávání a seberozvoje zaměstnanců. 
4. Poskytnutí dalších sociálních výhod. 
5. Zavedení motivačních soutěží pro zaměstnance. 
6. Používání neformálního hodnocení zaměstnanců. 
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4.1. Zlepšení systému odměňování 
Odměňování je tou  nejzákladnější formou motivace zaměstnanců a právě proto je 
to velmi citlivá problematika, ke které se musí přistupovat zodpovědně a především 
s důkladnými znalostmi poměrů ve firmě a především je nutné znát požadavky a 
potřeby zaměstnanců. 
Při analýze firmy Unistav a.s. a jejího systému odměňování jsem došel k závěru, 
že firma má systém odměňování na velmi vysoké a kvalitní úrovni. Proto se domnívám, 
že není třeba tento systém zásadním způsobem měnit či nějak do něj zasahovat.  
Dotazníkovým šetřením jsem sice zjistil, že část zaměstnanců není spokojena 
s výší svého platu, ale to je dáno tím, že každý zaměstnanec by chtěl brát více než 
v současné době bere, ale podle mého názoru platy ve firmě jsou na velmi solidní 
úrovni. 
Proto navrhuji pro zkoumané pracovní pozice zachovat současný systém 
odměňování, jak je popsán v kapitole 3.5.1. a dále doporučuji udělat následující změny, 
či zlepšení: 
- meziroční nárůst platu o hodnotu inflace, 
- zavedení 13 platu, 
- odměna za věrnost firmě. 
Tyto změny bude možné aplikovat pouze v případě, že firma bude dosahovat 
zisku a nebude mít finanční problémy, ale naopak bude velmi prosperovat. 
 
4.1.1. Meziroční nárůst platu o hodnotu inflace 
Protože v současné době se inflace pohybuje na úrovni okolo 3 %, tak tím pádem 
dochází také k reálnému poklesu platu zaměstnanců a tím klesá jejich životní úroveň, 
což negativně může působit na jejich výkon či jejich motivaci a výsledky práce. Proto 
navrhuji, aby každým rokem docházelo k navýšení platu o hodnotu inflace, tedy 
v současné době zhruba o 3 % ročně.  
V současné době si firma na tom stojí velmi dobře ekonomicky a proto si myslím, 
že toto navýšení by nemělo vyvolat nějaký problém nebo nemožnost zvýšení v praxi 
zavést. 
Pokud budeme vycházet z toho, že průměrný plat je 27 401 Kč hrubého tak se 
jedná o zvýšení mzdy o 3 %, tedy o 822 Kč za měsíc a 9864 Kč za rok. Celkový počet 
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sledovaných zaměstnanců je 124 a tedy i náklady na mzdy vzrostou o 1 223 136 Kč za 
rok. 
 
4.1.2. Zavedení 13 platu 
Tuto formu již firma jednou měla zavedenou, ale díky ekonomickým problémům 
byla zrušena. V této době již firma tyto problémy zažehnala a proto je opět na místě 
znovuzavedení 13 platu. 13 plat má do jisté míry velkou motivační hodnotu a dá se říci, 
že je zaměstnanci velmi žádaný. 
Tento 13 plat by měl být ve výši průměrného měsíčního platu, který je stanoven za 
sledované období. Výplatu 13 platu je třeba podle mého názoru omezit určitými 
pravidly: 
- firma dosáhne zisku, 
- zaměstnanec splní stanovené úkoly, 
- zaměstnanec nesmí mít kázeňský přestupek, 
- zaměstnanec nesmí být nemocný více jak 15 pracovních dnů. 
Pokud budou tyto veškeré podmínky splněny, pak by měly být vyplaceny 13 platy. 
Termín a způsob výplaty navrhuji měsíc prosinec spolu s výplatou za měsíc listopad. 
Náklady na zavedení tohoto motivačního prostředku jsou pro 124 sledovaných 
zaměstnanců, kteří mají průměrný plat 27 401 Kč hrubého. Celkově se tedy jedná o 
částku 3 397 724 Kč. 
 
4.1.3. Odměna za věrnost firmě 
Tato odměna plní funkci toho, že zaměstnanci získávají pocit, že firmě na nich 
záleží a že oceňuje jejich věrnost. Protože pracovník, který u firmy pracuje dlouhodobě 
je s firmou spjatý natolik, že k ní má úplně jiný přístup, než zaměstnanec, který pracuje 
ve firmě pouze krátkodobě. Zároveň tato odměna motivuje zaměstnance ve firmě zůstat. 
Firma má v současné době tyto odměny nastaveny po 5 letech (5. 10, 15 let) 
v částkách 5000, 10000, 15000 Kč.  
Můj návrh spočívá v tom, že po pěti letech strávených ve firmě by tato věrnostní 
odměna měla být každý rok. Částku navrhuji 500 Kč každý rok (6, 7, 8, 9, 11. 12, 13, 
14 rok). Tato částka bude vyplácena v platu v měsíci, kdy zaměstnanec splní danou 
dobu. Částky po 5, 10 a 15 letech budou zachovány na stávající úrovni. Náklady na 
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zavedení této odměny jsou zhruba 31 000 Kč za rok za předpokladu, že zhruba polovina 
sledovaných zaměstnanců je u firmy déle jak pět let. 
 
4.2. Zlepšení komunikace mezi zaměstnanci, nadřízenými a vedením firmy 
Dobrá komunikace mezi zaměstnanci, nadřízenými a vedením firmy slouží 
k tomu, že je dosaženo vyšší efektivity práce, je nastavené dobré klima v práci a 
především nedochází ke zbytečným konfliktům. 
Zaměstnanci by měli své nadřízené uznávat a měli by mít pro ně přirozenou 
autoritu, naopak nadřízení a vedení firmy by si mělo svých zaměstnanců vážit a dokázat 
je ocenit.Komunikace by měla být jasná, srozumitelná a bez zbytečných překážek, tedy 
přímá.  
Po vyhodnocení dotazníku jsem došel k závěru, že komunikace ve firmě má určité 
problémy a je třeba ji vylepšit. Poměrně velká část dotazovaných nedůvěřuje vedení 
firmy a stejná část neví co firma plánuje do budoucna a víc jak polovina si myslí, že 
nemá možnost se aktivně podílet na aktuálním dění ve firmě.  Také větší část 
zaměstnanců není spokojena s úrovní pracovních porad a také s tím, že nadřízený 
neposkytuje zpětnou vazbu. 
Další oblastí, která se jeví jako problematická je to, že nadřízený nepoužívá 
pochvalu a zároveň nekritizuje. Pokud zaměstnanci vykonávají práci dobře, tak velmi 
často není žádná reakce od nadřízeného.Pro značnou část je komunikace ve firmě pouze 
dostatečná a pro 30 % dotázaných je dokonce nedostatečná. 
V následující části se pokusím udělat takové návrhy, které povedou ke zlepšení 
celkové komunikace mezi zaměstnanci, nadřízenými a vedením firmy. 
Zaměřím se na následující oblasti: 
- zlepšení úrovně pracovních porad, 
- vytvoření firemního časopisu, 
- společné akce zaměstnanců s nadřízenými a vedením, 
- pochvala za dobře odvedenou práci. 
 
4.2.1. Zlepšení úrovně pracovních porad 
Poměrně velká část dotázaných zaměstnanců nebyla spokojena s úrovní 
pracovních porad, proto bych navrhoval, aby každá porada měla určitou strukturu z 
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důvodu, aby byla efektivní. Na poradách by se měly projednávat nejen věci, které se 
týkají aktuálního dění, ale také věci, které se týkají budoucnosti. Každý zaměstnanec by 
měl mít možnost se vyjádřit k problému a případně vznést i návrhy na řešení. Každý 
výstup z porady by měl být zapsán, aby bylo jasné, k jakému závěru se na poradě došlo. 
Důvody proč jsou porady málo efektivní existuje několik. Především je porad 
velmi moc, účastníci porad nejsou připraveni, porady trvají příliš dlouho a také porady 
nemají jasně stanovený předmět. 
Proto navrhuji, aby každý organizátor porady se držel následujících kroku, které 
mu zajistí vyšší úroveň porad a také jejich vyšší efektivitu. Jde o respektování 
následujících pravidel: 
- příprava – příprava na poradu zvyšuje její efektivitu a eliminuje ztráty času 
spojené se snahou vybavit si důvod, proč se vlastně porada svolala. 
- program – efektivní schůze musí mít jasný program, ze kterého je jasné co má 
být prodiskutováno a jaké jsou její cíle. Důležité je tento program účastníkům 
rozdat ještě před poradou, aby se na ní mohli připravit předem. 
- začněte a skončete schůzi přesně (nebo dříve) – zahájení a zakončení porady 
včas a podle připraveného programu je výrazem respektu k jejím účastníkům. 
Organizátor porady a ten kdo ji vede by neměl přijít na poradu pozdě a 
zároveň by neměl poradu protahovat nad rámec času v programu. 
- méně je více – porada by měla být svolána pouze tehdy, je-li absolutně 
nezbytná. Někdy stačí pouze informativní e-mail či telefonát. 
- výběr účastníků – při volbě účastníků porady je třeba postupovat velmi 
selektivně a vybrat pouze ty, kterých je k dosažení cíle porady skutečně třeba. 
Z porady by neměly být vylučovány ty osoby, které o záležitostech na poradě 
projednávaných mají nejvíce informací. 
- koncentrace na hlavní témata – pozornost porady je třeba po celou dobu 
jejího trvání držet u témat, která mají být probrána a u každého bodu 
dosáhnout aspoň určitého rozhodnutí. 
- zachycení úkolů – velmi často končí porada tak, že zúčastnění nevědí přesně, 
o čem bylo rozhodnuto a kdo má dokdy co udělat. Proto je důležité zachycení, 
shrnutí a zadání úkolů nebo dalších kroků jednotlivým členům pracovní 
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skupiny. Veškeré úkoly a termíny musí být zapsány a rozeslány 
zainteresovaným osobám. 
- zpětná vazba – získání zpětné vazby představuje pro osobu, která poradu vede 
důležitý způsob ke zjištění její efektivity. Jednoduchým způsobem jak zpětnou 
vazbu získat je požádat účastníky porady o otevřené sdělení názoru a to ústně 
či písemně. (14) 
 
4.2.2. Vytvoření firemního časopisu 
Protože zaměstnanci se v dotazníkovém šetření vyjádřili, že neví co firma plánuje 
do budoucna a že komunikace ve firmě je dostatečná či dokonce nedostatečná, považuji 
vytvoření a vydávání firemního časopisu za velmi vhodné, protože jde o komunikační 
nástroj, který by měl komunikaci ve firmě částečně zlepšit. 
V zásadě existují dvě možnosti, jak časopis vyrábět a distribuovat. Jsou dva typy 
časopisu, první je v papírové formě a druhý v elektronické. Firemní časopis je možné 
nechat  si udělat na klíč od specializované firmy a nebo zadat výrobu tohoto časopisu 
vlastním zaměstnancům nebo přijmout pro tento účel dalšího zaměstnance. Zde je třeba 
stanovit co je levnější a efektivnější. Na trhu existuje řada firem, které jsou schopny 
tento časopis dodávat. Pro ilustraci uvádím dva dodavatele:  
- MEDIA1 CZECH REPUBLIK s.r.o., Bratří Sapáků 2597/1, 628 00 Brno 
- Vika design, Sněhurčina 684/21, 460 15  Liberec 
Tyto dvě firmy jsou schopny dodat časopis na klíč. Problém je v tom, že časopisy budou 
profesionálně udělané, ale budou také podstatně dražší a stejně se budou muset zapojit 
do připravy zaměstnanci firmy. 
Můj návrh je tedy ten, aby tento časopis byl v elektronické podobě a jeho 
vydávání by dostal za úkol personální útvar. 
Časopis by měl vycházet čtvrtletně a měl by mít následující strukturu: 
- aktuální dění ve firmě, 
- plány do budoucna, 
- personální změny, 
- plánované akce, 
- rozhovory s vedením, zaměstnanci, 
- úspěchy a neúspěchy firmy, 
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- novinky v oblasti sociálních výhod a peče o zaměstnance, 
- ocenění pracovníci, 
- soutěže, 
- životní jubilea, 
- řada dalších aktuálních věcí. 
Náklady na výrobu časopisu bych omezil částkou 10 000 Kč, tedy 40 000 Kč za 
rok. Myslím, že tato částka odpovídá skutečně vynaloženým nákladům na jeho tvorbu. 
 
4.2.3. Společné akce zaměstnanců s nadřízenými a vedením 
Pro zlepšení komunikace zaměstnanců s nadřízenými a vedením považuji za velmi 
vhodné pořádání neformálních společných akcí, kde by měli možnost zaměstnanci si 
popovídat s vedením a nadřízenými, vyjasnit si svoje postoje a názory a více se poznat i 
v jiném než profesním životě. Je možné uskutečnit různé teambuildingové aktivity, jako 
jsou lanová centra, různé cyklistické výlety, atd. 
 
4.2.4. Pochvala za dobře odvedenou práci. 
Velký počet zaměstnanců se vyjádřilo, že nadřízený takřka nepoužívá pochvalu. 
Přitom pochvala patří mezi základní formy motivace, která nic nestojí a přitom je velmi 
účinná. 
Každý zaměstnanec ocení, pokud ho nadřízený za dobře odvedenou práci pochválí 
a pokud je to veřejně, je to pro něj ještě cennější.Proto navrhuji, aby nadřízený na 
pracovních poradách vždy pochválil ty, kterým se podařilo splnit úkol, či přišli 
s nějakým dobrým nápadem. Nadřízeného to nebude nic stát a zaměstnanci to určitě 
ocení zlepšeným výkonem. 
 
4.3. Zlepšení podpory vzdělávání a seberozvoje zaměstnanců 
Vzdělávání zaměstnanců představuje jeden z nejdůležitějších faktorů zvyšování 
produktivity a konkurenceschopnosti firem. Význam vzdělávání je srovnatelný s vlivem 
technologických změn a inovací. 
Předpokladem pro úspěšné vzdělávání je stanovení rozvojových potřeb, to 
znamená, aby byla vazba vzdělávání na cíle organizace. Dále je třeba vybrat vhodné 
vzdělávací metody a pravidelně vyhodnocovat výsledky, které vzdělávání přinesly. 
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Vzdělávání zaměstnancům poskytuje znalosti a dovednosti, které potřebují 
k výkonu své práce, ale také poskytuje jim znalosti nových technologií a novinek, které 
jsou spojeny s neustálým technickým rozvojem. 
Tím, že podnik investuje do vzdělávání zaměstnanců, zvyšuje si tím svoji 
konkurenceschopnost a spokojenost svých zaměstnanců. 
Vzdělávání je možné chápat ve dvou základních oblastech: 
1. oblast kvalifikace – jedná se o oblast, kde se zaměstnanci přizpůsobují měnícím se 
požadavkům pracovních míst. Je zaměřena na: 
- orientaci – zde jde o to, aby byl nový zaměstnanec seznámen s firmou, 
kolektivem a jeho prací, 
- doškolování – zde si zaměstnanec prohlubuje svoji kvalifikaci., 
- přeškolení – zaměstnanec si osvojí zcela jiné povolání, či odlišné pracovní 
schopnosti. 
2. oblast rozvoje – zde jde o získání dalšího vzdělání a rozšíření kvalifikace. (6) 
 
Při vyhodnocení dotazníku jsem došel k závěru, že podstatná část zaměstnanců má 
velký zájem o možnosti vzdělávání a seberozvoje. Proto je třeba zaměstnancům 
možnost dalšího vzdělávání nabídnout a umožnit. 
Ve firmě probíhaly jazykové kurzy a kurzy manažerského vzdělávání, ale neměly 
dánu jasnou strukturu. Proto bych chtěl navrhnout jasnou strukturu firemního vzdělání, 
které by bylo zaměřené na: 
- jazykové kurzy, 
- manažerské schopnosti, 
- manažerské kurzy MBA. 
 
4.3.1. Jazykové kurzy 
Protože firma chce expandovat do zahraničí, tak je velmi důležité, aby měla 
zaměstnance, kteří jsou schopni komunikovat v cizím jazyce. Základní jazyk, který by 
se měl nabízet je jazyk anglický. Vzhledem k tomu, že v současné době získává firma 
zakázky i ve východní Evropě, navrhuji také jazykový kurz na ruský jazyk. 
Možnosti jak pořádat tyto kurzy je několik, ale vzhledem k tomu, že zaměstnanci 
jsou rozeseti po celé České republice, tak je asi nereálné provádět tyto kurzy na jednom 
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místě. Proto můj návrh je ten, aby každý zaměstnanec, který má o tento jazykový kurz 
zájem, si ho zajistil sám a firma by mu cenu kurzu uhradila. Tento kurz by se měl konat 
mimo pracovní hodiny a byl by jednou za týden. Aby byly peníze efektivně vynaloženy, 
tak vždy po absolvování kurzu musí zaměstnanec donést osvědčení, že kurz absolvoval. 
Jazykových škol , které nabízí jazykové kurzy je velké množství. Protože 
převážná část zaměstnanců je v Brně a Praze, tak pro příklad uvádím některé jazykové 
školy, které jsou v těchto městech k dispozici a také jejich cenovou nabídku: 
- EUROLINGUA jazyková škola Brno. Nabízené jazyky angličtina, němčina, 
francouzština. Cena kurzu se pohybuje v rozmezí 270 – 450 Kč za 45 minut. 
- TUTOR jazyková škola Brno, Praha. Nabízené jazyky angličtina, němčina, 
ruština a řada dalších. Cena kurzu okolo 4000 Kč. 
- BELINGUA jazyková škola Brno. Nabízené jazyky angličtina, němčina, 
ruština a řada dalších. Cena kurzu se pohybuje v rozmezí 100 – 490 Kč, podle 
počtu účastníků. 
Tyto jsou jen pro inspiraci, existuje celá řada dalších jazykových škol. 
 
4.3.2. Manažerské schopnosti 
Poskytnutí manažerských kurzů je velmi prospěšné, protože zaměstnanci 
zkoumaných pozic musí umět zvládnou jednat s lidmi, vést tým, porady, zvládat stres, 
zvládat asertivní chování, umět správně komunikovat a řídit a proto je třeba jim umožnit 
se v těchto oblastech dále rozvíjet. 
Na trhu existuje velké množství vzdělávacích agentur, které nabízejí množství 
kurzů v oblastech managementu, práva, stavebnictví, personalistiky, PC atd. Mě zaujala 
nabídka dvou agentur: 
1. TSM, spol. s r.o. Vyškov, firma poskytuje kurzy ze všech oblastí firemní 
problematiky. Vybral jsem následující kurzy: 
- Asertivita v každodenním životě – co je asertivita - jaký má pro nás význam 
asertivní chování. Znalost vlastních práv - asertivní práva a asertivní 
povinnosti, asertivní komunikace. Význam pozitivního přístupu k životu - 
nutnost změny našeho myšlení, zvládání emocí. Jak se bránit útokům - použití 
asertivních technik (Otevřené dveře, Negativní aserce, Pokažená gramofonová 
deska, Sebeotevření a podobně). Asertivitou proti stresu - pozitivní myšlení, 
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relaxační techniky, zdravé sebevědomí, sebeúcta a seberespekt, minimalizace 
vnitřních konfliktů, psychotrénink. Cena kurzu je 2000 Kč. 
- Hodnocení pracovníků - Hodnocení jako klíčová manažerská funkce. 
Přípravné období. Hodnotitelé a hodnocení - nároky. Průběžné a systematické 
hodnocení. Sledovaná kritéria. Sebehodnocení a hodnocení druhých. 
Nejčastější hodnotitelské chyby a jejich prevence. Zásady vedení hodnotícího 
rozhovoru. Jak zajistit, aby hodnocení nebylo pouze formální. Cena kurzu je 
1800 Kč. 
2. SOVA STUDIO Brno, vzdělávací společnost, která nabízí celou řadu manažérských 
kurzů. Vybral jsem následující kurzy: 
- Praktické rady pro vedení lidí - určeno manažerům, majitelům firem, 
jednatelům, ředitelům, vedoucím pracovníkům všech úrovní, kteří chtějí získat 
lidi na svou stranu a kteří se chtějí zlepšit ve vedení lidí. Cena kurzu je 6980 
Kč. 
- Manažerská komunikace - Proč je komunikace ve firmě důležitá - Jak spolu 
lze účinně komunikovat - Jak zadávat úkoly, aby byla šance na jejich splnění - 
Jak prezentovat – myšlenku, vizi, špatnou zprávu, výsledky… - Jak 
komunikovat v kontextu hodnocení lidí – pochvala a kritika, zpětná vazba - 
Jak efektivně naslouchat - Základní pravidla vyjednávání, přesvědčování a 
argumentace - Jak řešit konfliktní situace. Cena kurzu je 6980 Kč. 
 
Toto je jen stručný výběr kurzů podle aktuální nabídky, ale nabídka se neustále 
obměňuje a je možné kurzy domluvit individuálně podle potřeby. 
 
4.3.3. Manažerské kurzy MBA 
Pro velmi úspěšné hlavní stavbyvedoucí a střediskáře doporučuji zavést 
manažerské kurzy MBA. Adepty na studium bude vybírat výrobní ředitel, na základě 
plnění zadaných úkolů, předpokladů pro kariérový růst a také doby strávené ve firmě. 
Doporučuji vybrat pro studium jednoho, maximálně dva zaměstnance, kteří budou 
splňovat stanovené podmínky. Protože kurz je poměrně drahý, je třeba, aby 
zaměstnanec z firmy po absolvování neodešel a proto bych stanovil podmínku, že 
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zaměstnanec, který kurz absolvuje a z firmy odejde dříve než za pět let, bude muset 
polovinu z ceny kurzu zaplatit. 
Získáním titulu MBA získá zaměstnanec standard špičkového manažera. Výhodou 
je i to, že při studiu může spojit teorii s praxí a tedy řešit firemní problémy. Získá také 
kontakt na další manažery a především získá hodnotu pro firmu. Náklady, které jsou 
spojené se studiem jsou daňově uznatelné. 
Pro studium MBA jsem vybral Vysoké učení technické v Brně, Fakultu 
podnikatelskou, studia UK MBA. Důvodem, proč jsem vybral tuto instituci je ten, že ji 
dobře znám a vím, že je zárukou té nejlepší kvality. 
Studium je dvouleté a je placené. Ceny jsou následující: 
1. ročník – školné 139 600 Kč bez DPH, 
2. ročník – školné 159 300 Kč bez DPH. 
Studium je poměrně drahé, ale firmě se tato investice určitě vrátí, protože získá 
zaměstnance, který bude mít špičkové manažerské vzdělání, které může uplatnit ve své 
praxi ve firmě. 
 
4.4. Poskytnutí dalších sociálních výhod 
Po provedení analýzy současného stavu sociálních výhod a dotazníkového šetření 
jsem došel k závěru, že firma poskytuje svým zaměstnancům poměrně velké množství 
sociálních výhod. Proto všechny tyto výhody navrhuji zachovat a portfolio těchto výhod 
rozšířit ještě o: 
- životní pojištění, 
- obnovení plesu stavbařů. 
 
4.4.1. Životní pojištění 
Vzhledem k tomu, že firma Unistav a.s. hradí svým zaměstnancům příspěvek na 
penzijní připojištění, navrhuji rozšířit ještě o životní pojištění. 
Cílem životního pojištění je finančně zajistit blízké osoby v případě smrti, 
závažného onemocnění, plného invalidního důchodu atd., kdy blízkými osobami jsou 
manžel, manželka, děti. Životní pojištění umožňuje přinést daňové výhody pojištěnému, 
ale především zaměstnavateli, který svým zaměstnancům na životní pojištění přispívá. 
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Na trhu existuje celá řada poskytovatelů životního pojištění. Sám jsem měl 
možnost prozkoumat několik nabídek, především od České pojišťovny, Allianz, 
Kooperativy, ČSOB pojišťovna a další. Pro můj návrh jsem vybral nabídku Allianz. 
Daňové a ostatní výhody pro zaměstnavatele jsou: 
- pojistné, které zaměstnavatel zaplatí pojišťovně na pojištění zaměstnance za 
zdaňovací období nebo jeho část , je nákladem snižujícím základ daně 
z příjmu zaměstnavatele, a to maximálně do výše 8000 Kč za toto zdaňovací 
období, 
- 35 % úspora zaměstnavatele ve srovnání s navýšením mzdy na odvodech na 
sociální a zdravotní pojištění zaměstnavatele, 
- komplexní zabezpečení zaměstnance a jeho rodiny, 
- stabilizace a motivace pracovního týmu, 
- zvýšení atraktivity firmy. 
Přínos životního pojištění pro zaměstnance: 
- netradiční forma ocenění, ze kterého se neplatí daň ze mzdy ani sociální a 
zdravotní pojištění, 
- jistota finančního zajištění rodiny při případné ztrátě živitele, 
- efektivní zvýšení příjmu. 
Podmínky daňového zvýhodnění: 
- pojištění musí být ukončeno nejdříve v 60 letech věku pojištěného, 
- musí být sjednáno alespoň na 5 let, 
- pojištění je sjednáno na pojištěnou osobu, 
- na plnění má právo pojištěný zaměstnanec, nikoliv zaměstnavatel.. 
 
Minimální výše měsíčního pojistného je 200 Kč, maximální pak 666 Kč. 
Doporučoval bych přispívat maximální částkou, tedy 666 Kč. Pro přehlednost uvádím 
















SP a ZP zaměstnavatele (35 %) 0 Kč 233 Kč 
Náklady zaměstnavatele 666 Kč 899 Kč 
SP a ZP zaměstnance (12,5 %) 0 Kč 83 Kč 
Daň z příjmu zaměstnance (orient. 
20%) 
0 Kč 117 Kč 
Přínos pro zaměstnance 666 Kč 466 Kč 
tabulka 15 - Porovnání nákladů na příspěvky zaměstnavatele na životní pojištění a na 
navýšení mzdy 
 
Úspora zaměstnavatele na ZP a SP při srovnatelném navýšení hrubé mzdy 
- měsíčně na 1 zaměstnance – 233 Kč, 
- ročně na 1 zaměstnance – 2796 Kč, 
- za 5 let – 13980 Kč. 
 
Z toho jasně vyplývá, že pro firmu je mnohem efektivnější dát zaměstnanci 
příspěvek na životní pojištění než mu navýšit mzdu. (18) 
Náklady na poskytnutí životní pojištění jsou následující: 
- příspěvek firmy 666 Kč měsíčně, 7992 Kč za rok, 
- počet zaměstnanců, kteří mají nárok na životní pojištění 124, 
- náklady na životní pojištění za měsíc 82 584 Kč, za rok 991 008 Kč. 
 
4.4.2. Obnovení plesu stavbařů 
Před třemi roky se firma rozhodla přestat pořádat tradiční ples stavbařů. To byla 
podle mého názoru chyba, protože ples byl velmi oblíben a byl také hojně navštěvován, 
nejen zaměstnanci, ale především i významnými osobnostmi. Ples plnil jistou formu 
sociální výhody v tom, že šlo o kulturní vyžití zaměstnanců, což je velmi důležité a dále 
také sloužil jako nástroj k vytvoření lepší atmosféry ve firmě a poznání se také v jiné, 
než pracovní pozici. Zároveň sloužil jako nástroj, kde se firma mohla zviditelnit a zvýšit 
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tím tak svoji prestiž a zároveň zde mohlo docházet k setkávání a neformálním 
rozhovorům mezi zaměstnanci a vedením. 
Systém bych zachoval stejný, jako byl dříve. To znamená, že finančně na 
organizování by se podílela jak firma Unistav a.s., tak dodavatelské firmy a případní 
sponzoři. Ples by se měl konat opět v sídle firmy na IBC v Brně. Každý zaměstnanec by 
měl nárok na 2 volné vstupenky. 
 
4.5. Zavedení motivačních soutěží pro zaměstnance 
Zavedení soutěží mezi sledované zaměstnance je třeba chápat jako krok ke 
zvýšení motivace. Důvodem je, že každý člověk rád soutěží a vyhrává a proto se snaží, 
aby v soutěži uspěl. Tyto soutěže by měli být nastaveny tak, aby jejich cílem bylo 
splnění určitého úkolu ve správném termínu a za vynaložení minimálních nákladů. Dále 
také na vlastní iniciativu zaměstnanců, aby přinášeli do firmy nové nápady a inovace. 
Soutěže je možné vyhlašovat v průběhu roku a je možné vymýšlet stále nové, aby 
nedocházelo k zevšednění soutěží. 
Pro příklad uvádím soutěže, které je možné ve firmě uskutečnit: 
- střediskář roku – vítězem soutěže se stane ten střediskář, kterého středisko 
dosáhne lepších výsledků, podmínkou je, že musí být dosaženo zisku, 
- hlavní stavbyvedoucí roku – vítězem se stane ten hlavní stavbyvedoucí, který 
dokončí stavbu v řádném termínu a s největším ziskem, 
- stavbyvedoucí roku – zde by podávali návrhy hlavní stavbyvedoucí, podle 
toho, jak plní zadané úkoly a z návrhu by vybral jednoho výrobní ředitel, 
- nováček roku – je to soutěž určená pro zaměstnance, kteří jsou u firmy 
maximálně rok a vykazují výborné výsledky své činnosti, 
- tým roku – jde o skupinu zaměstnanců, kteří mají na starosti jednu či více 
staveb, 
- inovátor roku – ten zaměstnanec, který přijde s nějakým zlepšením, či 
nápadem, který bude prospěšný pro firmu. 
Tyto soutěže je možné udělat i pro kratší období, jako půlrok, čtvrtletí, měsíčně.  
Jako ceny pro vítěze navrhuji především veřejnou pochvalu a uznání, dále je 
možné využít peněžní dary, hmotné dary (hodinky, poukázky do restaurací, lázní, na 
dovolenou, a pod.). 
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4.6. Používání neformálního hodnocení zaměstnanců 
Hodnocení zaměstnanců by mělo být nedílnou součástí práce s lidmi, které by 
nemělo být úkolem pouze personálního útvaru, ale hlavně řídících pracovníků. 
Neformální hodnocení zaměstnanců je významným nástrojem motivování v rukou 
řídících pracovníků. Vedoucí pomocí neformálního hodnocení dává informace o tom, 
jak výkon zaměstnance odpovídá nebo neodpovídá očekávání vzhledem ke 
stanovenému cíli. Tato zpětná vazba je nejúčinnější, když je podávána konkrétně a to 
buď v průběhu činnosti nebo bezprostředně po jejím skončení. Každý dobrý vedoucí 
pracovník by měl objevovat a oceňovat u svých podřízených všechny dobré, k cíli 
směřujících výsledky. Neměl by přehlížet nedostatky, nýbrž vhodným upozorněním by 
podněcoval zaměstnance je odstranit. Měl by ukázat, jak postupovat, aby byl výsledek 
lepší a měl by nechat přiměřený prostor pro iniciativu k vlastnímu zlepšení zaměstnanci. 
Neformální hodnocení, které je neveřejné může velmi často přejít do hodnocení 
veřejného, kdy se výrazné výsledky prezentují na poradách, úspěchy zaměstnanců se 
vyvěšují na vývěskách uvnitř i vně podniku. A hledají se různé cesty, jak zaměstnancům 
poděkovat, vyjádřit uznání. (3) 
Proto je třeba, aby neformální hodnocení bylo ve firmě používané velmi často, 
protože nic nestojí a má velkou motivační sílu. 
 
4.7. Zhodnocení přínosu rozvoje motivačního programu a podmínky jeho realizace 
Firma disponuje poměrně dobrým motivačním programem, který však není vydán 
ve formě dokumentu či směrnice. Proto základním cílem je tento dokument vytvořit. 
Měl by obsahovat veškeré již zavedené motivační prostředky a také by do něj měly být 
implementovány i opatření, které jsem navrhl. Zavedení tohoto motivačního programu 
by mělo být úkolem personálního oddělení. 
K navržení opatření, které povedou k vyřešení nedostatku je třeba znát detailní 
analýzu finančních možností firmy. Vzhledem k tomu, že mi firma tyto podklady 
týkající se její finanční stránky neposkytla, tak jsem nebyl schopen stanovit přesný 
propočet nákladů.  
Jsem však přesvědčen, že firma mé výsledky šetření a návrhy na rozvoj 
motivačního programu bude využívat a bude vyvíjet snahu s tímto programem neustále 
dál pracovat a zavádět návrhy do praxe a nebude je považovat jen za pouhé doporučení. 
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Cílem návrhů na rozvoj motivačního programu bylo rozvinout následující oblasti: 
- Zlepšení systému odměňování -  zachovat stávající systém odměňování, 
pouze provést dílčí změny. Jde především o meziroční nárůst platu o hodnotu 
inflace, v současné době o 3 %. Dále zavedení 13 platu, pouze při splnění 
stanovených kriterií a poslední úprava se týká odměny za věrnost firmě. Po 
pěti letech strávených ve firmě by tato věrnostní odměna měla být každý rok. 
Částku navrhuji 500 Kč každý rok (6, 7, 8, 9, 11. 12, 13, 14 rok). 
 
- Zlepšení komunikace mezi zaměstnanci, nadřízenými a vedením firmy -  
jde především o dodržování stanovených pravidel při konání porad. Pro 
zlepšení komunikace dále navrhuji vytvoření firemního časopisu, který bude 
informovat o dění ve firmě. Pro zlepšení vztahu zaměstnanců s nadřízenými a 
vedením firmy doporučuji společné akce, kde bude možnost se více poznat. A 
v neposlední řadě více používat pochvalu za dobře odvedenou práci. 
 
- Zlepšení podpory vzdělávání a seberozvoje zaměstnanců – poskytnou 
zaměstnancům kurzy cizího jazyka, především angličtina, němčina, ruština. 
Cena kurzů se pohybuje v rozmezí od 100 – 500 Kč za vyučovací hodinu. 
Dále využit velké nabídky kurzů, které rozvíjejí schopnosti zaměstnanců. A 
vybraným zaměstnancům umožnit manažerský kurz MBA. 
 
- Poskytnutí dalších sociálních výhod – zavedení příspěvku zaměstnavatele ve 
výši 666 Kč měsíčně na životní pojištění sledované skupiny zaměstnanců. 
Částka 666 Kč proto, protože tuto částku lze celou zahrnout do nákladů. 
Znovuobnovení plesu stavbařů, který byl velmi oblíben. Zaměstnanec má 
nárok na 2 volné vstupenky. 
 
- Zavedení motivačních soutěží pro zaměstnance – zavedení motivačních 
soutěži pro zaměstnance jako je střediskář roku, hlavní stavbyvedoucí roku, 
stavbyvedoucí roku, nováček roku, tým roku, inovátor roku. Soutěže je možné 
dělat i vícekrát do roka. Je možné i udělat další motivační soutěže. 
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- Používání neformální hodnocení zaměstnanců – neustále se zaměstnanci 
hovořit a hodnotit jejich činnost. V případě úspěchu pochválit, třeba i veřejně. 
V případě neúspěchu rozebrat příčiny neúspěchu. Neformální hodnocení plní 
velmi významnou roli. 
 
Většinu z navrhovaných opatření je možné provést pouze tehdy, pokud se firmě 
bude dařit a bude vykazovat zisk. Pokud tomu tak bude, tak tyto opatření by měli 
výrazným způsobem ovlivnit motivaci sledovaných zaměstnanců a motivovat je 
k lepším výkonům a k pozitivnímu vztahu k firmě. Proto je třeba provést finanční 
analýzu a zjistit, jaké jsou možnosti firmy. 
V případě, že si firma na tom finančně bude stát dobře, tak doporučuji zavést tato 
zlepšení od nového roku 2008. Předpokladem pro správnou aplikaci je provést školení 
vedoucích pracovníků a to především v oblasti neformálního hodnocení, motivování 
pracovníků a vedení porad. Toto školení by mělo proběhnout v měsících lednu a únoru. 
Zvýšení platu o hodnotu inflace by se mělo uskutečnit v měsíci únoru , kdy bude 
vyplacen plat za leden 2008. 13 plat vyplácet v prosincové výplatě, ale pouze při 
splnění stanovených kritérií. Odměny za věrnost firmě vyplácet průběžně během roku, 
jak zaměstnanci budou dosahovat těchto odpracovaných let. 
Během ledna 2008 by měl být vypracován manuál pro pracovní porady, dle 
doporučení, které uvádím v předchozí kapitole. Podle tohoto manuálu by měli být od 
února 2008 všechny porady konány. Firemní časopis pokud budou k dispozici autoři, 
tak začne vycházet čtvrtletně, tedy první číslo březen, druhé červen, třetí září, čtvrté 
prosinec 2008. Společné akce zaměstnanců s nadřízenými doporučuji konat každé tři 
měsíce, tedy v obdobných intervalech jako podnikový časopis. Používání pochvaly 
zavést okamžitě, předpokladem je absolvování školení vedoucích pracovníků  na použití 
pochvaly, které by mělo proběhnout v lednu a únoru 2008. 
Jazykové a manažérské kurzy zavádět průběžně během roku podle potřeby firmy, 
ale také podle potřeb a zájmů zaměstnanců. Manažérský kurz  MBA zavést až v roce 
2009, aby měli možnost vedoucí pracovníci vyhodnotit vhodné kandidáty. 
Zavedení životního pojištění doporučuji zavést hned v únoru 2008. Předpokladem 
pro zavedení bude vybrání vhodné pojišťovny, která splní firemní požadavky. Ples 
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stavbařů by se měl konat v lednu roku 2009, za předpokladu, že se podaří zajistit 
sponzory plesu. 
V měsíci lednu či únoru 2008 vyhlásit motivační soutěže pro zaměstnance, 
stanovit podmínky a ceny pro vítěze. Vyhodnocení soutěží doporučuji vyhlásit na plesu 
stavbařů, který by se měl konat v lednu 2009. 
Neformální hodnocení je možné zavést až po absolvování kurzů pro vedoucí 
pracovníky. Tyto kurzy by měli proběhnout v lednu a únoru 2008. 
 
4.8. Celkový souhrn nákladů na zlepšení motivačního programu 
Vyčíslit celkové náklady na zlepšení je možné pouze přibližně, protože počet 
zaměstnanců se neustále mění a mění se také výše nákladů na zlepšení. Proto 
následující souhrn nákladů je pro aktuální stav. Tedy pro 124 sledovaných zaměstnanců, 
při průměrném platu 27 401 Kč a při stávajících cenách kurzů. Celkový souhrn nákladů 
tedy je: 
- meziroční nárůst platu o hodnotu inflace - 1 223 136 Kč/rok 
- zavedení 13 platu -  3 397 724 Kč/rok  
- odměna za věrnost -  31 000 Kč/rok 
- firemní časopis -  40 000 Kč/rok 
- jazykové kurzy - 1 902 160 Kč/rok 
- manažérské schopnosti -  2 182 400 Kč/rok 
- manažérské kurzy MBA - 298 900 Kč/rok 
- životní pojištění -  991 008 Kč/rok 
Celkem 10 066 328 Kč/rok 
Jedná se o poměrně vysokou částku, ale vzhledem k tomu, že firma má v současné 
době mzdové náklady 160 133 000 Kč, tak si myslím, že pokud se firmě bude dařit, tak 
je schopna tuto sumu unést. Je třeba uvést, že tento souhrn neobsahuje ještě některé 
náklady, které se dají jen obtížně vyčíslit. Jde především o ples stavbařů a ceny pro 
zaměstnance v soutěžích, či společné akce vedení a zaměstnanců. Ale také některé 






Cílem diplomové práce bylo provést návrhy na rozvoj motivačního programu 
firmy Unistav a.s. a to ve výrobní divizi pro technickohospodářské pracovníky, 
pracovní pozice střediskář, hlavní stavbyvedoucí a stavbyvedoucí. 
Diplomovou práci jsem rozdělil do třech hlavních částí. První část je teoretická, 
kde jsem vysvětlil všechny pojmy, které se práce týkají a také jsem popsal teoretická 
východiska, která se mé práce týkají. Druhá část byla část praktická, kde jsem firmu 
popsal a analyzoval její současný motivační program. Tato analýza byla provedena 
pomocí dotazníkového šetření. Na výjezdní poradě hlavních stavbyvedoucích, které se 
účastnili sledovaní zaměstnanci, jsem rozdal 27 dotazníků. Všech 27 dotazníků mně 
bylo vráceno a správným způsobem vyplněno. Další důležité informace jsem získal 
konzultacemi s výrobním ředitelem, personálním útvarem a především také se 
samotných zaměstnanců. Velmi inspirativní byly i dvě dovolené, které jsem absolvoval 
se zaměstnanci. Třetí část je částí nejdůležitější. Ta byla zaměřena na samotné návrhy 
rozvoje motivačního programu. 
V návrzích na rozvoj motivačního programu jsem vycházel z nedostatků, které 
vyplynuly z dotazníkového šetření a také již zmiňovaných konzultací. Analýza ukázala, 
že firma má bohatý motivační program, ale nemá ho ve formě dokumentu či směrnice. 
Proto jako první návrh bylo vytvoření takového dokumentu. Tento motivační program 
by měl vyřešit následující oblasti: zlepšení systému odměňování, zlepšení komunikace 
mezi zaměstnanci, nadřízenými a vedením firmy, zlepšení podpory vzdělávání a 
seberozvoje zaměstnanců, poskytnutí dalších sociálních výhod, zavedení motivačních 
soutěží pro zaměstnance a používání neformálního hodnocení zaměstnanců. Doporučil 
jsem zachovat všechny používané motivační prostředky a provést v jednotlivých 
oblastech jistá zlepšení, která by vedla ke zvýšení motivace zaměstnanců a zlepšení 
pracovních výkonů a vztahu k firmě. Nakonec jsem provedl zhodnocení navrhovaných 
opatření a uvedl jsem podmínky, za jakých je možné tyto opatření realizovat. 
Veškeré návrhy, které jsem v práci uvedl by měly sloužit vedení firmy, jako 
doporučení nebo inspirace, jakým směrem se ubírat, aby zaměstnanci byli maximálně 
motivováni k lepším pracovním výkonům. Není nutné všechny návrhy okamžitě 
realizovat, ale je možné je postupně zavádět či inovovat. Protože hodnoty zaměstnanců 
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se neustále mění a co je motivuje nyní, nemusí je motivovat třeba za rok. Proto je 
třeba neustále zkoumat motivační profil svých zaměstnanců.  
Aby firma mohla tyto opatření zavést, musí vykazovat zisk a musí mít dostatek 
finančních prostředků k jejich realizaci. 
Závěrem je možné říci, že hlavní cíl, analýza současného motivačního programu 
firmy Unistav a.s. a zjištění nedostatků a dále provedení návrhu na rozvoj motivačního 
programu pro výrobní divizi, technickohospodářské pracovníky, pracovní pozice 
střediskář, hlavní stavbyvedoucí, stavbyvedoucí, byl splněn. Proto doufám, že výsledky, 
které z této diplomové práce plynou, budou využity ke zlepšení motivace sledovaných 
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Příloha č. 3                                 
                                     Dotazník                                                 
 
 
Vážení zaměstnanci firmy Unistav a.s., dovoluji si Vás požádat o vyplnění dotazníku, 
který bude sloužit ke zpracování diplomové práce na téma „Návrh na rozvoj 
motivačního programu firmy“. Odpovídejte prosím na následující otázky pravdivě, 
dotazník je anonymní a získané informace nebudou zneužity. 
Při vyplňování dotazníku označte prosím jednu z odpovědí křížkem. 
 
1. Odpovězte na následující otázky tak, aby co nejlépe ohodnotili Váš vztah k firmě 
 Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
Je pro Vás práce ve firmě dostatečně 
prestižní? 
    
Myslíte si, že jste k firmě loajální?      
Zůstal/a byste pracovat ve firmě i poté, co 
by se dostala do nesnází? 
    
Pokud by se ve Vašem okolí objevila nová 
firma a nabídla Vám stejnou práci za 
lepších podmínek, změnili byste místo? 
    
Máte možnost se aktivně podílet na 
aktuálním dění ve firmě jako celku? 
    
Víte, co firma plánuje do budoucna?     
Doporučil/a byste práci v této firmě svým 
známým? 
    
Myslíte si, že je firma perspektivní?     
Má firma na veřejnosti dobrou pověst?     
Jste o dění ve firmě dostatečně 
informováni? 
    
 
 
2. Jak hodnotíte firmu? 
○ velmi úspěšná ○ úspěšná ○ úspěšná s problémy ○ problémová 
  
 
3. Odpovězte na následující otázky tak, aby co nejlépe ohodnotili Váš vztah 
k vedení firmy 
 Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
Důvěřujete vedení firmy?     
Můžete se vždy s důvěrou obrátit na svého 
nadřízeného? 
    
Jste spokojen/a s úrovní pracovních 
porad? 
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 Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
Myslíte si, že současný počet pracovních 
porad je dostatečný? 
    
Vede Váš nadřízený pracovní porady 
efektivně? 
    
Je Váš nadřízený ochoten naslouchat 
Vašim pracovním problémům? 
    
Poskytuje Vám nadřízený zpětnou vazbu 
k přijatým rozhodnutím? 
    
Jsou organizační schopnosti nadřízeného 
na vysoké úrovni? 
    
Má Váš nadřízený odborné znalosti a 
schopnosti odpovídající pozici? 
    
Kritizuje Vás často nadřízený?     
Používá nadřízený často pochvalu?     
 
 
4. Odpovídají požadavky, které jsou na Vás kladeny Vašim schopnostem? (můžete 
označit i více odpovědí) 
○ ano 
○ velmi často nevím, co se ode mne očekává 
○ příliš velké množství požadavků 
○ příliš málo požadavků, není využit můj potenciál 
○ někdy ano, někdy ne. Nevidím ze strany nadřízeného žádnou konkrétní strategii 
 
5. Pokud vykonáváte práci dobře? (můžete označit i více odpovědí): 
○ jste za to pochváleni ○ dostanete finanční odměnu 
○ dostanete odměnu nefinanční povahy ○ žádná reakce od nadřízeného 
 
6. Pokud vykonáváte práci špatně?  (můžete označit i více odpovědí): 
○ jste za to kritizováni ○ přijdete o část svého platu 
○ žádná reakce od Vašeho nadřízeného ○ přijdete o zaměstnání 
  
 
7. Jaká je podle Vás komunikace ve firmě? 
○ výborná ○ dostatečná ○ nedostatečná 
 
8. Vyjádřete spokojenost s prací, kterou vykonáváte 
 Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
Je pro Vás práce pestrá a zajímavá?     
Myslíte si, že Váš plat odpovídá 
náročnosti Vaší práce? 
    
Myslíte si, že Váš plat odpovídá Vašemu 
vzdělání, znalostem, schopnostem? 
    
Máte své pracovní místo jisté?     
Jste spokojeni s výší mzdy?     
Víte za co dostanete prémie a odměny?     
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 Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
Máte k dispozici veškeré potřebné 
informace? 
    
Je možnost pracovního postupu?     
Chcete více odpovědnosti a pravomoci?     
Jsou pracovní podmínky na vysoké 
úrovni? 
    
Jste spokojeni s pracovní dobou?     
Jste spokojeni s bezpečností práce?     
Jste spokojeni s pracovním kolektivem?     
Máte dostatek pracovních pomůcek?     
 
 
9. Ohodnoťte, které sociální výhody jsou pro Vás důležité? (1 – nejvíce důležitá , 5 
– nejméně důležitá) 
Sociální výhody 1 2 3 4 5 
služební automobil      
penzijní připojištění s příspěvkem zaměstnavatele      
bezúročné půjčky zaměstnancům      
slevy v různých obchodních sítích      
příspěvek na dovolenou      
pomoc při řešení bytové situace      
zdravotní, sportovní a rehabilitační programy      
stravenky      
vstupenky na sportovní a kulturní akce      
poskytnutí dalšího vzdělávání      




10. Jakou odměnu za splněný úkol preferujete? (seřaďte od 1 až 4): 
_ finanční odměnu 
_ odměnu nefinanční povahy 
_ veřejnou pochvalu 
_ jiné - uveďte -  
 
11. Uvítali byste společné firemní rodinné akce? 
○ ano ○ ne 
 
12. Je systém odměňování ve firmě spravedlivý? 
○ určitě ano ○ spíše ano 
○ spíše ne ○ určitě ne 
 
13. Poskytuje firma dostatečný prostor pro další rozvoj a vzdělávání? 
○ velké množství příležitostí ○ dostatek příležitostí 
○ málo příležitostí ○ žádné příležitosti 
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15. Pracovní pozice 
○ hlavní stavbyvedoucí ○ stavbyvedoucí ○ ostatní 
 
16. Uveďte prosím Váš věk: 
○ do 30 let ○ 31 – 40 let ○ 41 – 50 let ○ 51 a více let 
 
17. Jste? 
○ muž ○ žena 
 
Děkuji Vám za čas věnovaný vyplnění dotazníku. 
Pokud budete mít nějaké připomínky k dotazníku, či podmětné návrhy, tak mě prosím 
kontaktujte: 
Bc. Jan Vaverka 
email: vaverkj@seznam.cz 
tel.: +420605464541 
 
